




 FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
 




Selección de personal y desempeño laboral en el área operativa del 
restaurante Edo Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
 
 
 TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE 




Fuentes Peche Christian Alexander 
 
ASESOR 
Dr. Nerio Janampa Acuña 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
Gestión del talento humano 
 





































A mis padres, hermanos, amigos más cercanos, 
quienes no dudaron en brindarme su apoyo 
incondicional y motivarme permanentemente 
en los momentos más duros y difíciles que he 
tenido que experimentar. También a mi querida 
ahijada, quien, junto a las personas más 
importantes en mi vida, son el motor que me 
impulsa cada día a luchar para alcanzar mis 




















A la universidad, por las enseñanzas, valores, 
principios de todo profesional e inculcarme que 
la vida del estudiante no termina en las aulas. 
A los catedráticos y profesores, quienes 
compartieron sus conocimientos y sabiduría en 
su afán de estimular la investigación y trabajo 










Señores miembros del jurado: 
Presento ante ustedes la tesis titulada “Selección de personal y desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante Edo Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017”, cuyo objetivo es determinar 
la relación entre selección de personal y el desempeño laboral en el área operativa del 
restaurante Edo Sushi Bar S.A.C., Surco - 2017, en cumplimiento del reglamento de grados 
y títulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el título profesional de licenciado en 
administración. 
La presente investigación está estructurada en siete capítulos y un anexo: El capítulo 
uno: Introducción, contiene la realidad problemática, trabajos previos, teorías relacionadas 
al tema, la formulación del problema, justificación del estudio, los objetivos y las hipótesis. 
El segundo capítulo: Marco metodológico, contiene el diseño de la investigación realizada, 
las variables, operacionalización, la población, muestra y muestreo, las técnicas e 
instrumentos de recolección de datos, el método de análisis de datos. El tercer capítulo: 
Resultados, se presentan resultados obtenidos. El cuarto capítulo: Discusión, se formula la 
comparación de los resultados. En el quinto capítulo, se presentan las conclusiones. En el 
sexto capítulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo capítulo, se presentan las 
referencias bibliográficas, donde se detallan las fuentes de información utilizadas para la 
investigación.                     
Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación establecidos en las 
normas de la Escuela de la Universidad César Vallejo. 
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La presente investigación fue desarrollada en el área operativa del restaurante Edo Sushi 
Bar S.A.C., del distrito de Surco, enfocada en el estudio de la selección de personal y 
desempeño laboral. El objetivo general fue determinar la relación entre la selección de 
personal y el desempeño laboral en el área operativa de la sede investigada. Las bases 
teóricas utilizadas se fundamentaron en la teoría de Chiavenato (2011) para la selección de 
personal y de Robbins y Judge (2013) para el desempeño laboral. El estudio fue descriptivo 
correlacional basado en un diseño de naturaleza no experimental transversal, aplicado a una 
muestra de 55 personas de una población total de 64 trabajadores, los datos se obtuvieron 
tras la aplicación de una encuesta con escala Likert para ambas variables, con una 
confiabilidad de 0.851 para la selección de personal y 0.931 para el desempeño laboral. Los 
datos se procesaron en el programa de estadística SPSS versión 24.0.  
Los resultados obtenidos confirmaron que el nivel de significancia sig. (0.000) es 
menor a 0.05 y existe una correlación de Pearson positiva de 0.531, se rechazó el Ho, 
afirmando que existe relación positiva entre la selección de personal y el desempeño laboral 
en el área operativa del restaurante Edo Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017. 
 
Palabras claves: elección de personas, proceso de selección, desenvolvimiento laboral, 













This research was developed in the operational area of the Edo Sushi Bar S.A.C. restaurant, 
in the Surco district, focused on the study of personnel selection and work performance. The 
general objective was to determine the relationship between personnel selection and work 
performance in the operational area of the site under investigation. The theoretical bases 
used were based on the theory of Chiavenato (2011) for the selection of personnel and 
Robbins and Judge (2013) for job performance. The study was correlational descriptive 
based on a non-experimental transversal design applied to a sample of 55 people from a total 
population of 64 workers., the data were gotten the application of a survey with a Likert 
scale for both variables, with a reliability of 0.851 for the selection of personnel and 0.931 
for the work performance. Data were processed in the statistical program SPSS version 24.0. 
The results confirmed that because the result of the significance level SIG (0.000) is 
less than 0.05 and a positive Pearson correlation of 0.531, the Ho was rejected, affirming 
that there is a positive relationship between personnel selection and work performance in the 
operating area of the Edo Sushi Bar S.A.C. restaurant, Surco, 2017. 
 





































1.1. Realidad problemática 
Las empresas actualmente en su afán de crecer y permanecer sostenible en el tiempo en una 
realidad donde la diversificación y nuevos nichos de mercado están relacionados desde la 
actividad más sencilla hasta operaciones globalizadas a través de tratados internacionales, 
buscan destacar en su competitividad, calidad, capacidad de adaptación y no fracasar en el 
intento, es allí en medio de toda esta carrera por sobresalir en sus mercados que el rol del 
capital humano es un aspecto que adquiere cada día más importancia; es por ello que al tomar 
cuenta de que los clientes se van haciendo con el tiempo más exigentes, conocedores de lo 
que necesitan y buscan obtener un valor agregado que marque la diferencia del producto o 
servicio que consumen en relación a otros, es que las organizaciones empezaron a dar más 
valor y atención a las personas que participan en el proceso de elaborar un producto o brindar 
un servicio para tener mayor llegada al público o cliente final, por tal razón la selección del 
personal pasa a ser una preocupación en las empresas para incorporar y tener dentro de sus 
equipos de trabajo a personas con las habilidades, cualidades y atributos que les permita 
obtener mejores resultados alineados a la visión de toda organización empleadora. 
 La selección de personal es un proceso de captación y elección de personas que se 
enmarca en el campo del desarrollo humano en una empresa y como parte de su valoración 
se apoya en la psicología. Su origen tal cual hoy en día se le conoce, fue definida por 
Frederick W. Taylor (1903), quien, a través de sus principios mencionó que es importante 
encontrar a la persona adecuada para desarrollar una actividad. Taylor en su libro “Shop 
Management” señaló los principios de administración vinculados con la supervisión del 
trabajo, la asignación a cada trabajador la tarea más elevada posible, de acuerdo con sus 
aptitudes. Mas tarde en su obra “Los principios de la administración científica” de 1911, 
habló del principio de preparación, donde estableció la necesidad de seleccionar a 
trabajadores y que deban ser entrenados para producir más y mejor.  
Posteriormente, la participación de las personas en las organizaciones se fue haciendo 
más importante, la mayor parte de las empresas ante la necesidad de cubrir sus puestos 
vacantes han terminado contratando a personas que no se han ajustado del todo con el perfil 
requerido y a la prioridad de desarrollar mayor ventaja competitiva que genere un mejor 
desempeño laboral y un valor agregado, han ubicado a la persona en el centro de todo para 
potenciar su recurso humano, siendo estos aspectos trascendentes para contar con empleados 
lo suficientemente capaces de enfrentarse a los retos que el mundo laboral exige. Es por ello, 
que la selección de personal es pieza clave para el posterior y buen desenvolvimiento en las 
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funciones de los trabajadores de acuerdo con sus competencias, pues si en alguno de los 
aspectos evaluados en la selección el o los postulantes no cumplieron con los estándares del 
perfil, podrían verse afectados en su labor y originando problemas en su productividad, 
llevando a la empresa a asumir posibles sobre costos innecesarios y finalmente 
desvinculando a las personas afectadas. 
El crecimiento del mercado con el transcurrir de los años ha hecho que las empresas 
tengan que ser cada vez más exigentes y competitivas en búsqueda de ser exitosas. Para 
lograr con sus expectativas, las organizaciones han tomado a bien considerar en sus procesos 
la participación de su personal, es aquí donde toma suma importancia el desempeño de la 
plana de los trabajadores y las formas que tienen planificadas y elaboradas para su medición 
y control. 
La importancia de las formas y métodos en la evaluación del desempeño de los 
trabajadores surge durante la década de 1920 a 1930 en Estados Unidos, época en que 
progresivamente se introdujo un procedimiento para sustentar una política de 
remuneraciones vinculada con el sentido de la capacidad, conocimiento y responsabilidad 
del empleado en el puesto de trabajo. Esta práctica continuó su difusión durante la década 
de los 80 en Centroamérica, y actualmente todas las organizaciones utilizan esta metodología 
de evaluación que alcanzó a nivel general a la administración del recurso humano en todos 
los campos de la actividad privada.  
En Perú, la tarea de seleccionar personas no ha sido menos importante, debido a que 
no es ajeno a las dificultades existentes por la incompatibilidad entre el puesto vacante y el 
perfil de quien lo ocupará. La mayoría de las organizaciones han realizado la selección de 
personal a priori de forma poco eficiente, es decir, sin la utilización de recursos y 
herramientas adecuadas que garantice cumplir con su propósito, es por ello que la aplicación 
de la selección de forma óptima aclara mucho el panorama para hallar al profesional justo 
para trabajar en el puesto designado, según como fueron diseñados y estructurados los 
requerimientos en los documentos de gestión de la empresa, vinculado a una evaluación 
permanente que garantice alcanzar los objetivos en una organización y repercutiendo 
directamente en la actividad organizacional, la competitividad, la eficacia y en el 
fortalecimiento laboral de la población activa. 
La empresa Edo Sushi Bar, es un grupo de restaurantes de comida japonesa que 
comenzó actividades en el año 2004, con la idea de crear un concepto de barra japonesa cuya 
idea se materializó en un pequeño local en San Borja, momento en que inició una nueva era 
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culinaria que invitaba a las nuevas generaciones de comensales limeños a aventurarse en el 
disfrute de una cocina que hasta entonces les era distante en muchos sentidos, entre ellos el 
económico. Por eso muchos consideran que Edo democratizó y popularizó el sushi en el 
Perú. La empresa tuvo una gran aceptación, Edo se multiplicó: abrió el local de Salaverry en 
2006 (hoy en Magdalena), y el Jockey Plaza (Santiago de Surco) en 2012, local más 
representativo en la actualidad. 
Actualmente Edo, tiene por misión, brindar el mejor servicio de atención con sus 
productos y comidas a sus clientes y su visión, ser en una de las cadenas de restaurantes de 
comida fusión peruano japonesa más confiables para los usuarios brindando un servicio de 
calidad y ser reconocido como una de las mejores marcas en su rubro, para esto contrata a 
personal que se comprometa a los cumplimientos de sus metas trazadas según los 
lineamientos que conforman su organización buscando siempre el crecimiento y la 
adaptabilidad al mercado en la actualidad. 
El área de gestión humana se encarga de la selección, evaluación, inducción del 
personal, así mismo de la elaboración del pago de remuneraciones y también de buscar los 
medios para incentivar al grupo humano de esta organización para alinearlos a la visión de 
la empresa; sin embargo, se apreciaron deficiencias en los procesos relacionados a la etapa 
de selección, esto debido a que la empresa ha crecido a nivel comercial pero no de la misma 
forma a nivel organizacional, en muchos casos aún mantiene la ideología que tenía en sus 
inicios, poco a poco ha ido adaptándose a nuevas formas de trabajo que implica la 
implementación de nuevos procesos, los procedimientos existentes no se encuentran 
debidamente estructurados y por lo mismo no son ejecutados adecuadamente, en diversas 
situaciones no se han cumplido con todas las etapas de la selección de personal, dando como 
resultado la necesidad de una reorganización y apreciándose estas limitaciones en el 
desempeño del trabajo. 
En los años recientes la empresa Edo Sushi Bar ha tomado cuenta de que ha 
mantenido dentro de su organización a trabajadores con dificultades para manejar grupo de 
personas, en ocasiones algunos líderes de los locales se mostraban renuentes a ejecutar 
posibles mejoras que la empresa planteaba con fines de mejorar sus operaciones para una 
mejor atención a los comensales, lo que ha impactado directamente en el desarrollo de la 
actividad de los restaurantes. También a nivel operativo la empresa ha tenido personal que 
no ha rendido según metas esperadas, no solo a nivel de productividad sino también a nivel 
de relaciones sociales, afectando la convivencia laboral; todo ello ha derivado a buscar 
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alguna respuesta desde el punto de partida, es decir si desde el momento en que se realiza la 
selección del personal, las consideraciones que se aplican son efectivas y que tan importante 
son estas para el futuro desenvolvimiento laboral de los empleados. 
Para la empresa un adecuado desenvolvimiento de los trabajadores en sus funciones 
es de suma importancia y mediante la aplicación de una evaluación intenta conocer la 
capacidad que tienen para efectuar su trabajo según los perfiles para los que fueron 
contratados, con el fin de mejorar el aporte que cada trabajador da al Grupo Edo; no obstante, 
durante la actividad laboral cotidiana se ha notado deficiencias a nivel productivo y de 
comportamiento propio de los colaboradores que no ha permitido del todo lograr que los 
procesos sean realmente efectivos, esta situación se presentó de forma notoria en la sede más 
grande de Edo Sushi Bar, el local del Jockey (ver anexo B), que fue en donde se realizó la 
investigación y en donde se buscó determinar si realmente los procedimientos de seleccionar 
personas defectuosamente aplicadas se vinculan con el desempeño esperado de los 
trabajadores, además de saber en qué forma la selección de personas permite contar con 
personal calificado que promueva el alcance de objetivos. 
 
1.2. Trabajos previos 
En este trabajo fue importante contar con un marco de antecedentes relacionados al tema de 
este estudio, dado que estos permiten conocer trabajos previos sobre el tema y a que 
conclusiones se han llegado al respecto, de forma tal que permita tener una mejor orientación 
para esta investigación. Así se tiene: 
 
Antecedentes internacionales: 
Cancinos (2015) presentó la tesis: Selección de personal y desempeño laboral (Estudio a 
realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur), con el que optó el grado de licenciatura 
en administración en la Universidad Rafael Landívar, Guatemala. Se basó en las teorías de 
Chiavenato (2006), Alles (2006), Ventura y Delgado (2012) para la selección del personal; 
y para el marco teórico del desempeño laboral en Robbins (2005), Ivancevich (2005) y 
Dessler (2009). El objetivo principal fue establecer la relación que existe entre la selección 
de personal y el desempeño laboral. Este trabajo fue hecho siguiendo un modelo con enfoque 
cuantitativo no experimental y de tipo correlacional, aplicado en una población y muestra de 
36 trabajadores, utilizando como instrumentos cuestionarios con escala de Likert. Esta 
investigación consiguió como resultado un coeficiente de correlación de Pearson de 0.712 
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en un nivel de significancia de 0.038, concluyendo que existe una clara relación significativa 
entre la selección y desempeño del personal analizado en la empresa Ingenio Azucarero de 
la Costa Sur. 
La investigación fue importante dado que permitió demostrar que el proceso de 
selección de personas si tiene un fuerte vínculo con el desempeño de éstas, de tal forma que 
todas las inconsistencias, fortalezas, forma de seleccionar, etc., afecta las mediciones de 
desempeño de los trabajadores. Estableció además que la importancia de optimizar todo el 
proceso de selección generaría mejoras en el desenvolvimiento del trabajo a nivel 
cognoscitivo de la personalidad del trabajador, la información sobre los puestos de trabajo y 
las responsabilidades con la organización. 
Alvarado (2014) desarrolló la tesis: El reclutamiento y selección de personal y el 
desempeño laboral de los colaboradores en la empresa de calzado “Gamos” de la ciudad 
de Ambato, Provincia de Tungurahua, con el que optó el grado de licenciatura en 
administración, de la Universidad Técnica de Ambato, Ambato-Ecuador. Para la variable 
reclutamiento y selección de personal, se basó en las teorías de Chiavenato (2007), Ramírez 
(2008); así mismo, para el desempeño laboral utilizó las teorías de Chiavenato (2008), Bittel 
(2004), Coens (2001) El principal objetivo fue identificar la relación entre el reclutamiento 
y selección de personal con el desempeño laboral de los colaboradores en la empresa de 
calzado “GAMO’S” de la ciudad de Ambato en el periodo 2012-2013, a través de una 
investigación descriptiva, correlacional de enfoque cuantitativo, con un estudio que tuvo una 
población 207 trabajadores y una muestra de 135. Los datos procesados con la aplicación de 
un cuestionario para cada una de las variables dieron como resultado una correlación de 
Pearson, con un valor r de 0.442 con lo que dedujeron que el proceso de reclutamiento y 
selección se relaciona con el desempeño de los empleados. 
La investigación fue trascendental dado que demostró la importancia de tener un 
procedimiento ordenado para reclutar y seleccionar personal con procesos organizados y 
estructurados para su efectiva aplicabilidad, y cómo este procedimiento demuestra una clara 
relación con el desempeño laboral del personal identificando actividades que deben ser 
mejoradas continuamente a fin de superar las deficiencias y resaltar a las personas como 







Espinoza (2016) desarrolló la tesis denominada: Selección de personal y desempeño laboral 
desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi Banco, La Victoria, 2016, con el que 
obtuvo la licenciatura en administración de la facultad de ciencias empresariales en la 
Universidad César Vallejo, Lima – Perú. En la selección de personal el autor usó la teoría 
de Ibáñez, M. y las bases y teorías de Selles y Bohlander, G para el desempeño laboral. El 
objetivo general de esta investigación fue determinar la relación y cómo fue ésta entre las 
variables estudiadas. Este estudio fue de tipo descriptivo correlacional y enfoque 
cuantitativo, aplicado a una población de 35 asesores de negocios, los mismos que 
conformaron su muestra censal. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios aplicados 
como parte de su técnica de encuesta por cada variable. Con este trabajo el autor estableció 
que efectivamente hubo una relación positiva baja, de acuerdo con el coeficiente de 
Spearman rho de 0.428, que vincula al proceso de selección de personal con el desempeño 
laboral según la visión de los asesores de negocios de Mi banco. 
Esta tesis fue significativa porque permitió establecer contundentemente la manera 
en cómo correlacionan directamente las variables de estudio y el comportamiento de una 
respecto de la otra en el contexto donde se desarrolló la investigación. Este trabajo sirve 
como un modelo más parecido al análisis cuya finalidad busca desarrollar el restaurante EDO 
Sushi Bar. 
Quijano y Silva (2016) elaboraron la tesis: Selección de personal y su relación con 
el desempeño laboral en la empresa de transportes CIVA-Chiclayo 2016, y por el que 
obtuvieron al título de licenciatura en administración, de la escuela de administración en la 
Universidad Señor de Sipán, Chiclayo-Perú. El marco teórico para la selección de personal 
fue de Blasco (2004), Chiavenato (2008), Sotero (2013), mientras tanto para la teoría del 
desempeño laboral se basaron en Chiavenato (2007), Morales (2009) y Drucker P. (2002). 
Su objetivo principal fue descubrir la relación que existe en la selección del personal y el 
desempeño de los empleados en la empresa de transportes CIVA S.A. El diseño no 
experimental de este trabajo se elaboró en un estudio descriptivo, donde la muestra fue de 
50 trabajadores para la primera variable y 213 clientes para la segunda. La información 
recolectada fue obtenida con la técnica de encuesta y el instrumento de cuestionario para 
ambas variables. A partir de allí se observó la existencia de una correlación de Pearson 
positiva de 0.687 entre ambas variables que fueron materia de estudio. Incluso, verificaron 
que la empresa se presentaron algunos inconvenientes en sus procesos de selección que 
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afectó a sus trabajadores directamente en su desempeño; sin embargo, también en estos 
procesos se desarrollaban actividades regularmente aceptables. 
Este trabajo fue trascendental porque permitió demostrar la correlación que se 
estableció, la forma en cómo se efectúan los diversos procedimientos para seleccionar 
personas con relación el desempeño de este y en qué medida fue esta relación, permitiendo 
a partir de ésta plantear actividades de mejora para realizar nuevos procesos, potenciar los 
procedimientos ya existentes, realizar una reorganización que se considere necesaria, los 
mismos fines que busca establecer en sus procedimientos la cadena de restaurantes EDO 
Sushi Bar. 
Oscco (2015) realizó la tesis llamada: Gestión del talento humano y su relación con 
el desempeño laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha - Andahuaylas 
– Apurímac, 2014, alcanzando el título de licenciatura en administración de empresas, fue 
presentado en la facultad de ciencias de la Universidad Nacional José María Arguedas, 
Andahuaylas-Perú. Este trabajo se fundamentó en las bases teóricas de Chiavenato (2007), 
Batallas (2007), Ferraro (2001) para el estudio de la gestión del talento humano y en 
Chiavenato (2009), Bohlander (2001) y Robbins y Coulter (2010) en el desarrollo contextual 
del desempeño laboral. La finalidad de la investigación consistió en definir la relación o 
vínculo existente entre toda la gestión del talento humano y el desempeño laboral del 
personal de la municipalidad distrital de Pacucha, para ello desarrolló un trabajo descriptivo 
con enfoque cuantitativo y diseño no experimental, se consideró a 35 personas como 
población y muestra debido a que fueron todos los trabajadores que laboraban en la 
municipalidad en estudio al momento de la investigación. La recolección de datos se enfocó 
en el uso de la encuesta y análisis documental, encontrando finalmente un valor de 
correlación de Spearman (rho de 0.552) permitiéndole concluir que las variables de su 
estudio se relacionaban de forma positiva débil. 
Este trabajo fue importante porque aportó conocimiento para establecer como el 
papel del talento humano desde la planificación, reclutamiento, selección, potencialidad, 
mejora permanente, etcétera., permiten realizar de una mejor manera las actividades 
laborales del personal y como también influye a la productividad de una empresa. 
Blanco, R. y Pérez, L. (2014) realizaron la tesis: El proceso de selección del directivo 
público y su relación con el desempeño profesional en las Instituciones Educativas de los 
distritos de Santiago de Surco y Barranco de la ciudad de Lima 2013, trabajo con el que 
obtuvieron el título en administración de la Universidad César Vallejo, Lima - Perú. Para la 
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definición de la variable selección usaron la teoría de Tobón; mientras que, para el 
desempeño laboral la teoría de Anderson. El objetivo general que los autores se propusieron 
fue determinar cuál es la relación que existe entre la selección del directivo y el desempeño 
profesional, para ello desarrollaron un estudio cuantitativo de tipo descriptivo correlacional 
que fue aplicado en una población y muestra censal de 79 directivos. La recolección de datos 
se realizó con la aplicación de un cuestionario con escala de Likert, obteniendo como 
resultado luego de un análisis estadístico una correlación alta a través del coeficiente Rho de 
Spearman de valor 0.820, concluyendo que si existe relación positiva entre las variables. 
La investigación fue trascendental dado que demostró que el proceso de selección 
juega mayormente un rol importante y vinculada estrechamente con el desempeño de los 
trabajadores, en este caso los directivos de la institución analizada, así mismo también 
destacó la importancia de realizar periódica y continuamente evaluaciones al personal 
respecto a su desempeño y registro de sus labores diarias, ya que con ello se conseguirán 
resultados favorables reflejados en el desenvolvimiento de todo el personal en la 
organización y en sus niveles de productividad. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Durante todo el desarrollo de esta investigación, fue imprescindiblemente necesario tomar 
conceptualizaciones de autores que han desarrollado teorías sobre las variables materia de 
estudio, con la finalidad de conocer y comprender a detalle cada una de ellas.  
 Estos fundamentos teóricos han sido relevantes ya que permitieron contextualizar, 
adherir y apreciar de forma más concreta la definición y el verdadero uso que tienen las 
variables a un campo más realista en donde las organizaciones le brindan ahora mayor 
importancia al recurso humano, ya no como una herramienta más de producción, sino como 
personas que son participes muy activos de la empresa. 
 
Bases teóricas de selección de personal 
En todas las organizaciones el proceso de selección de personas y todas sus implicancias es 
esencial, ya que les permite proyectar hasta cierto punto como sería el eventual desempeño 
de los posibles candidatos y potenciales empleados, en función a la evaluación, apreciación, 
comparación entre las distintas competencias de los postulantes con las especificadas en los 
requerimientos de personal que se debe cubrir. Todo el proceso es altamente fundamental 
para la integración de mejores elementos que pasarán a ser pieza clave es la estructura 
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orgánica y organizacional de una institución laboral pública o privada y que conlleve a una 
consecución progresiva y garantizada de los fines establecidos en la visión a corto y largo 
plazo de una organización. 
Al respecto Chiavenato (2011) afirmó que: 
[…] la selección de personal consiste en elegir a la persona adecuada para el 
lugar adecuado. Es decir, la selección busca entre los candidatos reclutados a 
los más adecuados para los puestos disponibles con la intención de mantener 
o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así como la eficacia de 
la organización. (p.144) 
El autor estableció que se debe seleccionar personal adecuadamente para hallar al 
individuo correcto para un determinado momento, con el objeto de tener un buen resultado 
al momento de valorar el desempeño alineado a los fines organizacionales, considerando 
también que no se trata de un proceso separado de la gestión del recurso humano. 
Munch (2014) sostuvo que:  
La selección de personal se sustenta en el análisis del puesto que sirve como 
guía de todo el proceso de selección. De lo contrario, si se realiza de manera 
empírica, con base en corazonadas, puede elegirse a personal ineficiente o 
que no reúna el perfil requerido, lo cual origina consecuencias que van desde 
la baja productividad, y altos costos, hasta otras más graves e irreversibles. 
(p. 86) 
Queda claro entonces, según lo mencionado por Munch (2014), que es de gran 
importancia y de mucha ayuda, elaborar, estructurar y seguir un análisis de puesto como una 
guía que implique definir cuáles serán las cualidades, las capacidades, los valores y los 
principios que debe tener el personal a contratar así como especificar a que funciones, tareas, 
responsabilidades y obligaciones estarán sujetos dentro de la implicancia e injerencia que 
pueda tener la vacante para el cual se selecciona a una persona; ya que de no realizar un 
correcto análisis de manera objetiva, las organizaciones se pueden ver afectadas al caer en 
posibles inconvenientes, en sobrecostos, problemas de baja productividad y por ende en su 
eficacia, vulnerando su visión de trabajo a corto y largo plazo. 
Por otro lado, Alles (2016) mencionó que:  
La selección de personas hace referencia a un conjunto de procedimientos 
orientados a evaluar y medir las capacidades de los candidatos a fin de elegir 
sobre la base de criterios establecidos (perfil de la búsqueda), a aquellos que 
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presentan mayor posibilidad de adaptarse al puesto disponible o 
desempeñarse exitosamente en él, de acuerdo con las necesidades de la 
organización. (p. 36) 
En tal sentido, cuando se habla se selección de personal no se trata de una búsqueda 
ordinaria de personas y nada más, sino que es un proceso que va más allá de solo seleccionar 
postulantes, es un conjunto de procedimientos ordenados y estructurados que deben estar 
ajustados a cumplir con una serie de requisitos mínimos, criterios específicos, objetivos 
ideológicos trazados por la política institucional de la organización, que finalmente 
establecen los perfiles y filtros estrictamente necesarios para llevar a cabo una mejor 
integración y adaptación de nuevos empleados. 
 
Características de la selección de personal 
Chiavenato (2011) afirmó que: 
La selección de personal se caracteriza por ser un proceso donde se busca 
establecer e incrementar la eficiencia y el desempeño del personal, así como 
también la eficacia de toda la organización, con la finalidad de solucionar dos 
problemas: la adecuación de la persona al trabajo, la eficiencia y la eficacia 
de la persona en el puesto. (p.145) 
Entonces, la selección de personal se ha caracterizado por ocuparse de resolver dos 
problemas que ocurren en la mayoría de los empleadores, la adaptación rápida del sujeto 
evaluado al puesto y la forma de desarrollar el trabajo, esto significa que, si sus funciones 
los realiza en forma oportuna, efectiva, eficaz y que estén orientadas al logro de resultado, 
teniendo en cuenta los factores motivacionales de cada individuo que lo llevan a realizar un 
trabajo de tal o cual manera. Si todo ello ocurre mediante una relación directa, entonces la 
selección de personas cumple con uno de sus objetivos más esenciales que es captar y 
escoger a la persona correcta. 
El proceso de seleccionar ocurre en 4 momentos importantes: la preselección, la 
aplicación de pruebas psicotécnicas, realización de entrevistas y finalmente tomar una 
decisión (Puchol, 2003). 
Todo proceso siempre cuenta con etapas muy definidas para su desarrollo y correcta 
aplicación, en ese panorama la selección de personas ineludiblemente también ha tenido y 
tiene un conjunto de fases que se inicia con la preselección del personal como un primer 
filtro aplicado de las personas tras el reclutamiento, luego continua la aplicación de pruebas 
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especializadas que permitan seguir con nuevas interpretaciones y mediciones, 
posteriormente las entrevistas que van dejando más claro la forma de desenvolverse de los 
postulantes, todo lo anterior permite tener una decisión respecto de qué persona debe 
finalmente ser elegida para la plaza vacante.  
 Dessler y Varela (2011) indicaron que todo el proceso de seleccionar se basa en la 
utilización de muchas herramientas referidas a exámenes de evaluación de cualidades y 
debilidades, verificación de antecedentes, la práctica de evaluaciones médicas para 
reconocer que los candidatos son viables. 
La idea de utilizar todas las herramientas y recursos para la selección es básicamente 
encontrar a los mejores candidatos para luego ser enviados con el supervisor o responsable 
del área solicitante para que este a través de una entrevista, también emita una valoración 
con el objeto de decidir a qué aspirante finalmente se le realizará una propuesta formal para 
iniciar una relación laboral. 
 
Importancia de la selección de personal 
Cuando se habla de seleccionar de la manera más efectiva y transparente a las nuevas 
personas que se van integrando en el futuro al equipo humano de una empresa, todo el 
proceso de selección adquiere gran importancia ya que con éste se intenta demostrar su 
capacidad de mejorar el rendimiento de la organización, pues si se elige acertadamente 
habilitará a la empresa con personas idóneas obteniendo así mayores beneficios 
organizacionales y operativos durante la relación laboral, adquiriendo ventajas como: 
personas más preparadas y que esto equivalga a una reducción en inversión respecto de la 
capacitación de personal debido a que se contaría con personas con más capacidad de 
desarrollo y mayor flexibilidad para la adaptación a diversas circunstancias, mayor eficiencia 
y sobre todo llegar a tener el mejor desenvolvimiento.  
No obstante, la deficiente práctica en la fase inicial de toda relación laboral como la 
selección y contratación de personas expone a la empresa a una seria de riesgos que afecten 
el trabajo en equipo y que la pueden llevar a caer en costos desmedidos y no esperados. 
Debido a que en las relaciones laborales con las personas se involucra con el desempeño, los 
costos y obligaciones propias de una relación subordinada o de prestación de servicios 
profesionales, es totalmente fundamental definir claramente al personal. En ese sentido, se 
debe mencionar que no necesariamente se escoge al mejor candidato de todos, sino a quien 
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sus competencias se ajusten y adapten mejor a las características que requiere cubrir un 
perfil. 
 
Dimensiones de la selección de personal 
 
Dimensión información sobre el puesto 
Según Chiavenato (2011) toda la información acerca del puesto vacante se puede obtener de 
cinco maneras:  
(a) Descripción y análisis de puesto, es la presentación de los aspectos de 
contenido del puesto, requisitos que debe tener la persona para que lo ocupe. 
(b) Técnica de los incidentes críticos, anotación sistemática elaborada por el 
jefe inmediato, sobre las habilidades y comportamientos que la persona que 
ocupe el puesto debería tener, lo que tendrá como consecuencia un mejor o 
peor desempeño del trabajo. 
(c) Requisición de personal, es verificar los datos que llenó el jefe directo en 
el requerimiento, con la especificación de los requisitos y las características 
que el candidato teóricamente debe tener. 
(d) Análisis de puestos en el mercado, se da cuando se trata de algún puesto 
nuevo, sobre el que la empresa no tiene ninguna definición anterior y por lo 
que recurre en verificar las características del puesto en empresas similares. 
(e) Competencias individuales requeridas, son las habilidades y competencias 
que la organización exige del candidato para ocupar determinado puesto (pp. 
148-149). 
Según este planteamiento, ha habido varias formas de poder establecer la 
información que se requiere para definir el perfil de un nuevo puesto, o en algunos casos, 
reformular las competencias que debe cumplir una persona o grupo de postulantes, la 
importancia de cada una de ellas dependerá de la forma en que trabaje la organización y la 
manera en cómo se efectúa la captación y elección de los nuevos trabajadores. 
Con esta definición, se estableció que para el análisis de puestos es importante 
considerar requisitos mínimos del puesto como: habilidades de sistemas de información, 
procesamiento de datos, etcétera., así como requisitos de carácter personal y cognitivo que 
debe tener el postulante. 
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De acuerdo con Alles (2016) los requisitos del puesto “son un conjunto de 
características necesarias para desempeñar un puesto especifico con eficacia, que serán 
tomados en cuenta tanto para seleccionar personas como para evaluar su desempeño” (p. 
46). 
Es entonces que, en la etapa de descripción de puesto, donde se estructuran y definen 
los requisitos y competencias que debe tener el aspirante a alcanzar una vacante de trabajo 
en la organización. 
En la técnica de incidentes críticos, se realiza un listado de todas las capacidades, 
habilidades, conductas deseables que debe cumplir un perfil, así como también aquellas que 
no debe tener el futuro trabajador y que configuran las conductas no deseadas del postulante. 
Esta lista debe ser hecha en forma consensuada entre las áreas a fin de evitar subjetividades 
y parcialidades. 
 En esta definición, el autor destacó la importancia de contrastar toda la información 
obtenida de los formularios en el requerimiento del personal con los diversos perfiles y el 
área al cual pertenece, con la finalidad de que mantengan coherencia con los lineamientos 
que la empresa busca en una nueva persona. 
En algunos casos, si la organización no tuviera perfiles y funciones para un puesto, 
además no tuviera información documentada de gestión de personal tales como el manual 
de organización y funciones o el reglamento de organización y funciones o en su defecto un 
completo organigrama funcional; entonces, podría desarrollar un análisis en el mercado 
sobre puestos similares a los requerimientos de la empresa. 
 Entonces, para la selección del personal es altamente relevante establecer, medir, 
determinar previamente al inicio del proceso de selección en sus diversas fases, las 
competencias que deberá tener la persona que sea elegida y no solo eso, sino también las 
actitudes y habilidades que sean necesarias tener para ocupar el puesto en la organización, 
para no generar posibles inconvenientes. En ese sentido, adquiere mucha importancia las 
técnicas y las herramientas a usar para las evaluaciones de selección. 
 
Dimensión elección de técnicas de selección 
 
Entrevista de selección: 
Chiavenato (2011) mencionó que: 
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Es la técnica de selección más utilizada en las grandes, medianas y pequeñas 
empresas. A pesar de carecer de bases científicas y de considerarse como la 
técnica de selección más imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia 
tiene en la decisión final respecto al candidato. […] En realidad, una 
entrevista es un proceso de comunicación entre dos o más personas que 
interactúan. Por un lado, el entrevistador o entrevistadores y, por el otro el 
entrevistado o entrevistados. Dentro del enfoque de sistemas, el entrevistado 
o candidato se asemeja a una caja negra que será abierta: se le aplican 
determinados estímulos (entradas) para verificar sus reacciones (salidas y, de 
esta manera, establecer las posibles relaciones de causa y efecto o verificar su 
comportamiento frente a determinadas situaciones. (pp. 149-151) 
Si bien es cierto, la entrevista es la herramienta más usada en el proceso de 
seleccionar candidatos, a la vez representa un método que ha tenido un elevado nivel de 
subjetividad, por su grado de dependencia en gran medida de la perspectiva del evaluador. 
Hoy en día las pruebas de selección que se realizan no se basan únicamente en la entrevista, 
aunque de todos modos no deja de ser importante su aplicación para tener primeras 
impresiones visuales sobre cómo reacciona un entrevistado a diversas situaciones. 
 Entonces, la entrevista cumple el papel recolector de información de primera mano 
directamente de forma presencial sobre el candidato, es decir, si se ajusta a los requisitos y 
capacidades aceptables para continuar con el proceso que conlleve a cubrir el puesto. 
Para Alles (2016) la entrevista de selección es un “conjunto de preguntas e 
indicaciones para realizar una entrevista. Usualmente diseñada por niveles en función del 
modelo de competencias” (p. 456). 
Entonces, según la definición anterior, la entrevista es un esquema de preguntas 
debidamente planificada en base a las competencias que se busca medir y los resultados que 
se espera obtener, para ello es importante tener en la organización a personal calificado, 
capacitado y actualizado de forma permanente en los procesos que involucran el correcto 
desarrollo de la selección y todas sus fases, dado que permitiría tener cierto grado de 
confiabilidad en la realización de este proceso. 
La entrevista de selección es entonces, muy importante dentro del proceso de 
selección en general, no es la única herramienta que permite tener un amplio panorama sobre 
el perfil del postulante, sino que forma parte de un conjunto de técnicas para poder ejecutar 
lo más correctamente las fases de analizar, comparar y elegir mejor ente los postulantes; su 
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correcta realización durante su ejecución y toda su conducción por el entrevistador, permitirá 
tener estimaciones más certeras, confiables y no sobrevaloradas que puedan generar 
expectativas equivocadas respecto a los postulantes, de allí también la importancia de quien 
practique esta fase de la entrevista de selección. 
 
Prueba de conocimiento y habilidades: 
Según Chiavenato (2011) indicó que: 
Las pruebas de conocimiento y habilidades son instrumentos para evaluar de 
forma objetiva los conocimientos y habilidades adquiridos del estudio, la 
práctica o del ejercicio. Buscan medir el grado cognitivo profesional o técnico 
que exige el puesto (nociones de contabilidad, de informática, de ventas, de 
tecnología, de producción, etcétera.) o el grado de capacidad para el 
desarrollo de ciertas tareas (destreza como chofer de camión, destreza como 
capturista, como telefonista, como operario de máquina, para utilizar una 
calculadora, etcétera.) Existe una variedad de pruebas de conocimientos y 
capacidades, razón por la que se acostumbra a clasificarlas de acuerdo con la 
manera, el área o la forma. (p. 154) 
Según lo mencionado las pruebas de habilidades se pueden clasificar de acuerdo con 
su aplicación, las cuales pueden ser: orales, escritas, realización de un trabajo. También 
pueden ser clasificadas sobre el conocimiento que buscan medir, tales como: generales, 
específicas, y finalmente con la forma en cómo se elaboran, las que pueden ser: tradicionales 
(de forma expositiva) y objetivas. Todas estas pruebas buscan establecer las habilidades 
prácticas y conocimientos técnicos y profesionales que el candidato pueda tener sobre el 
puesto. 
Las pruebas de conocimiento, según Munch (2014) fueron definidas como “pruebas 
y exámenes de admisión que se aplican para evaluar las capacidades, aptitudes y 
competencias de los candidatos” (p. 87). 
 La aplicación de las pruebas de conocimiento tiene un objetivo concreto, saber si las 
capacidades y competencias que tiene un postulante serian efectivos para ocupar el puesto 
por el cual está siendo evaluado. 
Según Alles (2016) “los exámenes o pruebas de conocimiento se aplican en todos 
aquellos casos en que sea factible, por el nivel de la posición a cubrir” (p. 456). 
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Es importante establecer que las diversas pruebas o exámenes de conocimiento y de 
habilidades no se aplican de la misma forma a todos los postulantes, sino, que depende 
mucho del perfil a ocupar, si el puesto tendrá alguna complejidad o cierto grado de 
responsabilidad y jerarquía dentro del organigrama de la institucional. 
Es así, que no se realizaran las mismas pruebas de conocimientos teóricos, prácticos 
y las habilidades inmersas que se deben tener para ejecutar un puesto,  no es lo mismo evaluar 
por ejemplo de cargos de corte administrativos y gerenciales, que los puestos de tipo 
operativos, las valoración son orientadas de diferente manera debido al tipo de trabajo que 
se debe desarrollar, los conocimientos que se debe tener, el grado y tipo de responsabilidad 
que implica y las relaciones y dependencias que tendrá un determinado cargo. 
 
Test psicológicos o psicométricos: 
Con respecto a los test psicológicos, Chiavenato (2011) los definió como: 
Un conjunto de pruebas que se aplican para valorar el desarrollo mental, 
aptitudes, habilidades, conocimientos, etcétera. El test se utiliza para conocer 
mejor a las personas en decisiones de empleo, en orientación profesional, en 
la evaluación profesional, en el diagnóstico de la personalidad, etcétera. […] 
Los test psicológicos se enfocan principalmente en las aptitudes y tratan de 
determinar cuáles existen en cada persona, con objeto de generalizar y prever 
el comportamiento en determinado tipo de trabajo, es decir, se basan en las 
diferencias individuales sean físicas o de personalidad. (p. 156) 
Los rasgos de tipo psicológicos de los postulantes también son importantes para ser 
medidos, para ello es importante aplicar un test psicológico objetivo que permita diseminar 
las posibles conductas que tendrían los postulantes, con ello se busca suponer el aspecto 
psicológico, emocional, la capacidad de respuesta ante una situación riesgosa o difícil de 
manejar, la capacidad de solución de problemas. Con la aplicación de este tipo de pruebas 
se puede intuir también como seria la socialización entre las personas dentro de la 
organización, aspecto que también es sumamente valorado en una organización, al buscar 
contar con personal que, con actitud positiva y emprendedora, le permita a una empresa 
continuar con su desarrollo y crecimiento en su rubro. 
 
Test de personalidad: 
Para definir el test de personalidad, Chiavenato (2011) mencionó que: 
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El test de personalidad sirve para analizar los distintos rasgos de la 
personalidad de las personas, sean estos determinados por el carácter (rasgos 
adquiridos) o por el temperamento (rasgos innatos). Un rasgo de personalidad 
es una característica señalada del individuo capaz de distinguirlo de los 
demás. Los test de personalidad son genéricos cuando revelan rasgos 
generales de la personalidad, y son específicos cuando lo que se investiga son 
aspectos determinados de la personalidad, como el equilibrio emocional, las 
frustraciones, los intereses, la motivación, etcétera. (p.159) 
 El test de personalidad es un instrumento que permite también obtener una valoración 
sobre aspectos propios de la personalidad de los postulantes a un puesto, a quienes se les 
aplica. Para el área evaluadora y la empresa en sí, la finalidad del uso de estas pruebas es 
establecer o generar una idea de cómo es la conducta y comportamiento del sujeto evaluado 
y establecer posibles reacciones a casos futuros en función a estas conductas. Es una 
herramienta que también incide a la decisión de elegir a un postulante para que ocupe o no 
un puesto, ya que brinda nociones acerca de los comportamientos mentales y niveles 
intelectuales, por ende, las capacidades del aspirante y que también se tienen en cuenta ante 
la decisión de admisión. 
 
Técnicas de simulación: 
Según Chiavenato (2011) mencionó que: 
Las técnicas de simulación tratan de pasar del estudio individual y aislado al 
grupal y del método exclusivamente verbal o de realización al social. Se trata 
de representar una situación del aquí y el ahora, el acontecimiento que se 
pretende analizar de la manera más cercana a la realidad. El protagonista para 
dramatizar en escena asume un papel (role playing) rodeado de otras personas 
(contexto grupal). (p. 159) 
Es importante contar también con la simulación de puestos o realizar una 
representación de cómo desarrollaría un postulante una actividad laboral, también conocida 
como role playing, como otra herramienta más para optar por una mejor decisión en la fase 
de la selección del personal, porque permite tener una noción más clara realista del posible 
modo que el postulante de desenvolvería en una situación posiblemente critica una vez que 




Dimensión proceso de selección 
La selección es en sí un proceso compuesto de varias fases consecutivas por las que pasa el 
candidato, en tal sentido Chiavenato (2011) mencionó que: 
En las etapas iniciales se emplean las técnicas más sencillas y económicas, 
por lo que dejan las técnicas más caras y complejas para el final. Entre las 
principales opciones para el proceso de selección están: 
Selección con un único acto para decidir: es el caso en que las decisiones se 
basan en una sola técnica de selección, sea una entrevista o una prueba de 
conocimiento. 
Selección secuencial de dos actos de decisión: se utiliza cuando la 
información obtenida en el primer paso fue insuficiente para tomar una 
decisión definitiva respecto al candidato. Su objetivo es mejorar la eficacia 
del proceso de selección por medio de un plan secuencial que permita al que 
decide continuar con otra técnica de selección para evaluar al candidato. 
Selección secuencial de tres actos de decisión: es un proceso de selección que 
comprende una sucesión de tres decisiones basadas en tres técnicas de 
selección. 
Selección secuencial en cuatro o más actos de decisión: la estrategia de 
selección secuencial es siempre mejor que la de un solo acto de decisión […] 
Los métodos secuenciales se recomiendan cuando los gastos en los exámenes 
son elevados como ocurre en las pruebas que exigen aplicación y evaluación 
individual. (pp. 159-160) 
De acuerdo con esta definición, el proceso de selección no se apoya únicamente en 
la realización de una etapa para determinar si una persona cumple con el perfil requerido, 
sino que si es necesario realizar diversas pruebas en diferentes fases durante el proceso que 
permitan tener una mayor certeza y seguridad de la decisión o elección a realizar respecto 
de postulante al cargo en cuestión, pues estas deberán aplicarse, sobre todo para cargos que 
impliquen realizar actividades de alto grado de responsabilidad, confianza y demande un 
alto nivel de conocimiento y la aplicación de diversas habilidades que se ajuste a lo que la 







Una vez tomada la decisión final de admisión, el candidato debe pasar un examen médico y 
una verificación de registro personal y profesional. (Chiavenato, 2011). 
 Entonces, es importante realizar las denominadas evaluaciones preocupaciones, con 
la finalidad de conocer el estado de salud del nuevo personal y descartar cualquier 
impedimento para el desarrollo de las labores 
Según Munch (2014) el examen médico consiste en una revisión de la salud física 
del empleado, para ello se recurre a clínicas o consultorios médicos (p. 87). 
 Tras concluir la etapa de entrevistas y la aplicación de las diversas pruebas para 
establecer el perfil de los candidatos, se escoge a la persona idónea para ocupar la plaza 
vacante, entonces se realizan las disposiciones finales que son: la verificación de 
antecedentes, así como la evaluación médica para determinar las condiciones físicas del 
nuevo integrante a fin de que pueda realizar sus funciones. 
 
Dimensión evaluación y control de los resultados 
Chiavenato (2011) mencionó que: 
El proceso de selección debe ser tanto eficiente como eficaz. La eficiencia 
radica en cumplir con las cosas como entrevistar bien, aplicar exámenes de 
conocimientos que sean válidos y precisos, dotar al proceso de selección de 
rapidez y agilidad, contar con un mínimo de costos operativos. La eficacia 
consiste en obtener resultados y lograr los objetivos: saber convocar a los más 
destacados talentos para la empresa y, sobre todo, colaborar para que ésta sea 
cada vez mejor con nuevas incorporaciones de personal. (pp. 160-161) 
La evaluación y control de resultados, siempre ha sido importante para la 
organización, debido a que es una forma de medir concretamente si los procesos para 
seleccionar personal se realizan efectivamente, es decir, si la persona o grupo de personas 
seleccionados son los más idóneo para el puesto, si las fases para la selección se han 
realizado correctamente, si el entrevistador está bien capacitado, si el área de selección ha 
cumplido con sus indicadores de medición, etcétera. Es relevante tener un buen manejo de 




Bases teóricas del desempeño laboral 
Las personas son únicas y diferentes con diversas competencias, capacidades y habilidades, 
y que queda en evidencia en la manera que cada uno tiene de visualizar sus objetivos y metas. 
No es de esperar que toda esa diversidad también se aprecie notoriamente en el plano laboral, 
el desempeño de cada trabajador depende de varios aspectos, principalmente al entorno 
donde se desenvuelve, los incentivos que tenga y la forma de efectuar sus labores; sin 
embargo, esto no implica restringir el planteamiento de diversas formas para observar y 
medir como es el desempeño de los trabajadores que permitan un mejor control del 
rendimiento laboral y una aplicación objetiva de las herramientas y métodos de evaluación 
de desempeño. Diversas teorías han intentado explicar y desarrollar la manera en cómo se 
debe efectuar la medición del desempeño laboral, su correcta aplicación es de importancia 
porque de ello depende saber si el o los trabajadores se encuentran realizando efectivamente 
las funciones que la organización les confirió. 
Robbins y Judge (2013) definieron al desempeño como un conjunto de “acciones y 
conductas referidas al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen 
a la producción de un bien o servicio, y a la productividad” (p. 555). 
Este planteamiento mostró que la mayor parte de las empresas evaluaban el trabajo 
de los empleados solo según la manera que estos lo realizaban y como estaban registradas 
en el perfil de puestos; no obstante, debido a la aparición de empresas más enfocadas en la 
atención del cliente, fue imprescindible tener más información para poder evaluar el 
desempeño de los empleados en sus puestos. 
 El desempeño laboral es un proceso por el cual la fuerza laboral, es decir los 
empleados, realizan sus actividades para alcanzar las metas organizacionales (Dessler y 
Varela, 2011).   
 Con este concepto, la actividad laboral de las personas se relaciona en un proceso 
ordenado y sistemático orientado al alcance de metas y de objetivos los cuales son definidos 
a través de la misión y la visión de la organización. El desempeño es un conjunto de acciones 
de los trabajadores que tiene una función determinada, el buen desempeño de los 
trabajadores es el bien y el medio de mayor valor con la que una empresa puede contar para 
alcanzar sus metas. 
 Alles (2008) mencionó que “el desempeño de las personas se mide, habitualmente, 




 Esta definición estableció que existe relación entre qué tareas se realizan en la 
actividad laboral y como se llevan a cabo, para el cual se desarrollan competencias que 
permitan realizar efectivamente el desempeño del personal bajo estas perspectivas y 
lineamientos. 
 
La evaluación del desempeño: 
Dessler y Varela (2011) sostuvieron que “evaluación del desempeño significa calificar el 
desempeño actual y/o anterior de un trabajador en relación con sus estándares. Aunque 
evaluar el desempeño, por lo general trae a la mente herramientas específicas de evaluación” 
(p. 222). 
Esta definición resaltó que evaluar el desempeño es importante, de manera 
sistemática, ordenada y controlada con fines de motivar las virtudes de los trabajadores en 
relación con el rendimiento en su puesto de trabajo y también donde una organización busca 
lograr y mantener resultados positivos progresivamente y perdurables con el tiempo. 
Además, de acuerdo con el autor, evaluar el desempeño del personal no es una tarea 
ordinaria, sino que es en realidad la aplicación lógica y ordenada de un conjunto de 
herramientas específicas para calificar y medir de la forma más imparcial y estandarizada 
posible las diversas virtudes, fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora de los 
empleados respecto a su trabajo y actividades laborales. 
Gómez, Balkin y Cardy (2008) mencionaron que “la evaluación de desempeño se 
encuentra ligada a la identificación, medida y gestión del rendimiento de las personas dentro 
de una organización” (p. 259). 
La finalidad de evaluar el desempeño es comprobar el rendimiento de los 
trabajadores que dependen de diversos factores, con fines de encontrar alguna posibilidad de 
mejora a favor de la organización, a la vez y de alguna manera, determinar la eficacia del 
reclutamiento y selección quienes son los primeros en realizar evaluaciones preliminares 
para hallar a la persona con las cualidades necearías para asumir un puesto. 
Alles (2015) mencionó que “evaluar de desempeño hace referencia al proceso 
debidamente estructurado para medir el desempeño de los colaboradores, y también hace 
referencia a uno de los sistemas de Recursos Humanos” (p. 234). 
De acuerdo con lo anterior, entonces evaluar el desempeño consiste en estimar las 
posibilidades de rendimiento del trabajador a nivel integral y cognitiva; no obstante, su 
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realización debe ser de forma estructurada ya que es relevante en su contribución a la 
organización. 
 
Objetivos de la evaluación del desempeño 
Según Robbins y Judge (2013) sobre los objetivos para evaluar el desempeño: 
Ayudan a la dirección de la organización a tomar decisiones referidas al 
personal que labora sobre ascensos a otros puestos, transferencias entre 
cargos y despidos de personal con bajo rendimiento. Permite detectar posibles 
carencias en cuanto a la capacitación y desarrollo, debido a que identifican 
las calidades, habilidades o dificultades de los empleados para luego poder 
plantear talleres o programas formativos y correctivos. Por último, permite 
realizar una retroalimentación a los trabajadores sobre la percepción de su 
desempeño en la organización, y con el tiempo se forman las bases para la 
asignación de programas de incentivos y recompensas salariales por mérito si 
se evidencia mejoras en el desempeño. (p. 555) 
 A través de la evaluación que se realiza a los empleados, se busca alcanzar ciertos 
objetivos, implementar cambios internos que permita el desarrollo de la empresa. Estos 
objetivos orientan al desarrollo y crecimiento de las personas a nivel laboral y que la 
involucra como parte de la organización, lo que generaría un mejor control de sus funciones 
y en gran parte de los casos una mejor atención para el cliente, cumplir objetivos diarios, 
alcanzar metas que se vean reflejadas en una mejor remuneración y en una línea de carrera. 
Dessler y Varela (2011) indicaron: 
Las evaluaciones de desempeño otorgan información importante acerca del 
cual el jefe inmediato puede tomar decisiones sobre del proceso de 
motivación al personal, permite al jefe y empleado elaborar un programa para 
optimizar cualquier deficiencia que la evaluación llegue a evidenciar, así 
como para reforzar las actividades que el trabajador hace de manera correcta. 
(p. 227) 
 Evaluar el desempeño brinda información trascendental sobre cómo actuar ante la 
conducta y acciones que tiene un trabajador, ayuda al jefe inmediato a trazar un programa 
de acción para mejorar el trabajo de su área. Si en caso fuera necesario también conlleva a 
la difícil decisión de concluir con los servicios de un empleado, luego de haber agotado todas 
las posibilidades de mejora con él.  
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Para Chiavenato (2011) la finalidad de evaluar el desempeño tiene en cuenta dos 
aspectos:  
(a) Otorgar las condiciones de medición del potencial humano que sean 
necesarias para determinar su utilización correcta. 
(b) Permitir que los recursos humanos sean considerados como una 
importante ventaja competitiva de la organización, en donde la productividad 
pueda desarrollarse, alineándose según la forma de administración 
establecida. (p. 206) 
La evaluación de desempeño, en base al razonamiento anterior, no es solo un objetivo 
más que cumplir, sino que es un conjunto de acciones que sirven para mejorar gradualmente 
los resultados del trabajo del personal en la organización tanto para el cliente interno, es 
decir las relaciones en las diversas áreas con las que cada persona interactúa, así como 
también al cliente externo, vale decir la atención que el personal presta al público en general, 
quienes consumen el servicio o producto que una empresa propone finalmente. 
Evaluar continuamente el desempeño de los trabajadores ha buscado en su esencia, 
la adecuación inmediata del individuo al puesto, mediante la realización de capacitaciones 
que sean necesarias, la utilización de promociones e incentivos remunerativos, mejoras en 
las relaciones humanas, que tratan la estimulación del potencial de los trabajadores, la 
estimulación de la productividad, además de tener conocimiento de lo que se mide en una 
evaluación de desempeño y aplicación de los feedback o retroalimentación que sean 
indispensables realizar, etcétera, que le permita a una organización continuar con su 
desarrollo. 
Generalmente, ha existido la idea de que las evaluaciones de desempeño se realizaban 
solo con la finalidad de determinar si un trabajador merecía o no un ajuste o incremento de 
su salario, o talvez decidir a quien se tendría que despedir, pero la implicancia de evaluar el 
desempeño va mucho más allá, es más útil para poder gerenciar, dirigir, controlar, supervisar 
al personal, tomar decisiones de gran complejidad, para revisar  las evaluaciones del 
comportamiento de los trabajadores con su labor, y para brindar una retroalimentación si así 
los resultados lo indicaran. 
El proceso de evaluar el desempeño cumple un rol importante, debido a que es una 
herramienta organizacional que sirve como diagnóstico del estado del personal sobre su 
rendimiento, sus motivaciones, el impacto de la remuneración en su trabajo, etcétera, toda 
esta conjugación de aspectos permite tomar decisiones para formular cambios e implementar 
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mejoras a favor del fortalecimiento y desarrollo conjunto de las competencias de los 
trabajadores de manera sostenida en el tiempo. 
 
Importancia del desempeño laboral 
El papel primordial que actualmente tiene el capital humano cada día es más significativo, 
ya que con la aplicación de procesos debidamente estructurados y regulados se podría 
establecer óptimamente el valor agregado que verdaderamente le brinda a la empresa cada 
uno de los trabajadores con su trabajo, así como asegurar que los objetivos organizacionales 
desde el más simple e inmediato hasta el más complejo y de un plazo de tiempo determinado, 
se cumplan en la medida de cómo fueron concebidos. 
Por eso es de sumamente importante y necesario que las organizaciones implementen 
un sistema adecuado de seguimiento y control para medir en diversos momentos el 
desempeño de los empleados, donde todos responsables y jefes de área, así como también el 
personal de alta dirección se involucre constantemente para determinar realmente las 
implicancias, los avances, las dificultades que hayan sido o no superadas por los trabajadores 
con la práctica de evaluar de forma periódica la labor de todos, dado que se encuentran 
vinculados a estos procesos de control para mejora de su gestión como área y como parte de 
la organización. La empresa puede tener una noción de cómo se encuentra la parte humana 
con la que cuenta mediante la realización de una encuesta de clima general enfocada a 
valorar esta parte de todo el esquema laboral de la organización. 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
Para Robbins y Judge (2013): 
Las formas que la dirección defina para calificar el desempeño de un 
trabajador tendrán mucha influencia en la conducta de este último. Los tres 
criterios más comunes del desempeño son los resultados de la tarea 
individual, las conductas y los rasgos. (p. 555) 
 En resumen, la forma en que se desenvuelven los trabajadores en la empresa 
dependerá directamente de las políticas y normatividad que esta última establezca en su 






Dimensión resultados de la tarea individual: 
Para Robbins y Judge (2013) si los fines son más importantes que los medios, entonces la 
administración debería evaluar los resultados de la tarea del empleado, como la cantidad 
producida, los desperdicios generados y el costo por unidad de producción.  
De acuerdo con este apartado, se debe medir, ponderar y graduar los resultados que 
cada colaborador obtiene cuando realiza sus actividades laborales, ya que se busca conocer 
la participación que tiene cada uno y con ello la forma de poder incentivar y mejorar los 
procedimientos operativos pensados a futuro que permite el alcance de los objetivos y metas 




Robbins y Judge (2013) manifestaron que: 
Las conductas evaluadas no son únicamente las que están vinculadas con la 
productividad individual, sino también es ayudar a otros, trabajo en equipo, 
sugerir mejoras y presentarse como voluntario para tareas adicionales, son 
acciones que hacen que los grupos y las organizaciones funcionen con más 
eficacia, y es frecuente que se tomen en consideración en las evaluaciones del 
desempeño (p. 555). 
Con esta información se señaló que las conductas son otro esquema que se debe tener 
en cuenta para realizar una medición respecto del desempeño del trabajador y que es 
altamente apreciable, debido a que con éstas se puede validar si una persona tiene las 
capacidades necesarias para afrontar nuevas responsabilidades, tomar decisiones 
importantes trabajando en equipo, dar nuevas iniciativas, realizar sugerencias y recomendar 
soluciones que permitan mejoras en su ambiente laboral. 
 
Dimensión rasgos: 
Según Robbins y Judge (2013) los rasgos fueron establecidos como: 
El conjunto más débil de criterios debido a que no son los más vinculados con 
el desempeño laboral. Poseer una buena actitud, mostrar confianza, ser 
confiable, parecer ocupado o poseer mucha experiencia podrían relacionarse 
o no con los resultados positivos de la tarea, pero es ineludible ignorar el 
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hecho de que las organizaciones aun utilizan este tipo de rasgos para evaluar 
el desempeño laboral. (p. 556) 
 Se infiere que a través del análisis de los rasgos de las personas como elemento 
importante de evaluar su desempeño, los evaluadores pueden estimar el grado de confianza 
que pueda inspirar, si la persona evaluada demuestra ser confiable, si la realización de su 
trabajo estaría acorde a las expectativas generadas, como se relacionaría con sus compañeros 
de trabajo y como seria su interacción con los clientes finales internos y externos es decir, 
con las personas de otras áreas y con las personal a las que se les presta los servicios o el 
trabajo. 
 
Quién realiza la evaluación del desempeño 
Autores como Robbins y Judge (2013) y Chiavenato (2009) coincidieron en que la 
responsabilidad de evaluar el desempeño se rige según las normas y políticas que tenga 
implementada una organización y que es ejecutada con su departamento de recursos 
humanos y que se atribuye tradicionalmente al gerente, pero no únicamente a este, sino que 
también al propio individuo, al equipo de trabajo en donde se desenvuelve, a una comisión 
evaluadora de recursos humanos o a quien cumpla con esta función. Puesto que en muchas 
organizaciones el jefe directo no es necesariamente el más confiable para evaluar el 
desempeño de un empleado, a menudo se requiere a los compañeros e incluso a los 
subalternos que existan y a los mismos trabajadores que formen parte del proceso de 
evaluación. 
 Queda claro que en muchas situaciones es recomendable tener múltiples fuentes para 
una calificación. Es probable que las calificaciones de evaluaciones de desempeño hablen 
mucho tanto del evaluado como del evaluador, pero si se ponderaran evaluaciones de varios 
evaluadores, estos resultados tendrían una mayor confiabilidad, serían menos sesgada y 
mucha más exacta.  
 
Evaluaciones 360 grados 
Según Robbins y Judge (2013) las evaluaciones 360 grados han venido a ser otras formas de 
calificar el desempeño, ya que brindan retroalimentación del desempeño a raíz de la 
interacción cotidiana de un trabajador con diversas áreas, desde el más mínimo hasta llegar 
a las diversas jefaturas (p. 557). 
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 Es importante, a través de este método de evaluación, contar con la información de 
todas las personas y áreas con las que se relaciona un trabajador, para conocer como es visto 
este último, y como a su percepción realiza su trabajo. Esto es con la finalidad de poder 
evaluar si se debe realizar mejoras, desarrollar actividades para estimular las competencias 
del trabajador y no solo quedarse con la información obtenida, sino buscar siempre mejores 
resultados mediante una evaluación permanente. 
 La evaluación 360 grados es entonces una dinámica completa que permite recopilar 
información de cada área con la que interactúa un trabajador sobre cómo se percibe su trabajo 
con estas, permite diagnosticar situaciones para poder luego mejorarlas o solucionarlas, 
convirtiendo al trabajador como recurso humano potencial para el incremento de su 
desarrollo laboral y competitividad. 
 Alles (2015) sostuvo sobre la evaluación 360 grados que es: 
Un proceso debidamente estructurado para medir las competencias de los 
colaboradores de una organización, con un propósito de desarrollo, en el cual 
participan múltiples evaluadores. […] Para que una evaluación 360 grados 
sea eficaz debe ser diseñada a medida de la organización y en función de las 
competencias de su modelo. (p. 239) 
 Esta definición reafirmó que este tipo de evaluación permite identificar las falencias, 
carencias, debilidades y oportunidades de los trabajadores para luego fortalecerlos en la 
operación del trabajo permanente y en todas las áreas inmersas de acuerdo con el esquema 
de trabajo que una organización haya estructurado dentro de sus políticas con la finalidad de 
lograr sus metas según su visión. 
 
Métodos de evaluación del desempeño 
Robbins y Judge (2013) mencionaron que los principales métodos para evaluar al desempeño 
son: 
(a) Los ensayos escritos, es una descripción de las fortalezas, las debilidades, 
el desempeño anterior y el potencial del empleado. 
(b) Los incidentes críticos, concentran la atención del evaluador en la 
diferencia que hay entre efectuar un trabajo con eficiencia y sin ella. 
(c)  Las escalas gráficas de calificación, se observa un conjunto de factores 




(d) Las escalas de calificación basadas en el comportamiento, combinan 
elementos importantes de los métodos por incidentes críticos y de escalas 
gráficas, evaluando conductas reales y no listas de rasgos generales. 
(e) Las comparaciones forzadas, evalúan el desempeño del individuo con 
respecto al de otro u otros empleados (pp. 558-559). 
 Los distintos métodos para evaluar el desempeño han existido prácticamente desde 
siempre, desde que el hombre se vio en la necesidad de convivir y cooperar en grupo, y 
trabajar en colaboración con otras personas, donde poco a poco se fue formando las 
dependencias y relaciones que involucran prestación de servicio y la mano de obra, es allí 
cuando el hombre comienza a ser evaluado. La metodología utilizada para la evaluación de 
trabajo de las personas tampoco es reciente, la historia ha demostrado que la propia actividad 
laboral demandó la utilización de esquemas simples, de notas de actividades e informes de 
control que se enfocan en la categorización o clasificaciones de competencias de acuerdo 
con los puestos en su campo laboral y a las evaluaciones que los superiores elaboraban 
respectos del personal subordinado. 
 Las aplicaciones de los métodos de evaluación dependen de las circunstancias en que 
tengan que ser empleados, así en los ensayos escritos no cuentan con una fiabilidad 
contundente para una decisión respecto al trabajo de un empleado, dado que son susceptibles 
a la información que el trabajador quiera proporcionar, que no necesariamente guarda 
completa relación con la realidad. Su utilización en estos días es más de forma rutinaria que 
decisiva. 
 La utilización de los incidentes críticos como herramienta de evaluación, es 
importante ya que refiere al evaluador información sobre los puntos deseables y no deseables 
de un trabajador que originan tareas realizadas de forma efectiva y eficaz y las que no los 
son. Con esta información se puede profundizar más en las deficiencias y virtudes de cada 
persona evaluada.  
 Respecto a la evaluación de desempeño por escalas de puntuación, se tiene a 
disposición una serie de información que depende de una gradualidad, el cual puede ir desde 
la falta de información sobre las responsabilidades de un puesto hasta medir el dominio 
efectivo de todas las fases de un puesto. Permite tener información cuantitativa o numérica 
respecto al desempeño del personal. Entonces, la escala de puntuación grafica califica según 
una lista de indicadores y un rango de valores para obtener información sobre desempeño 
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del evaluado; la veracidad de su aplicación y análisis de sus resultados depende directamente 
de quién lo efectúa y quién lo analiza. 
 Las escalas basadas en el comportamiento es una forma de utilizar en conjunto los 
incidentes críticos y la calificación gráfica, se podría obtener información cuantitativa de los 
factores, conductas y elementos deseables y no deseables, y a partir de ello realizar planes 
de incentivos, capacitación, desarrollo, participación, etcétera. 
 A través de la utilización de este método de comparaciones forzadas, se puede tener 
una valoración de forma ordenada del nivel en que se encuentra cada uno respecto de los 
otros. Como ejemplo del resultado de la aplicación de este método es que se elaboran los 
rankings de gestión de los trabajadores en un determinado tiempo o el nivel de servicio, el 
grado de satisfacción de los clientes respecto de la atención de servicio y otros factores o 
indicadores susceptibles a alguna medición.  
 
Sugerencias para mejorar las evaluaciones del desempeño 
Robbins y Judge (2013) afirmaron que: 
El proceso de evaluación del desempeño puede convertirse en un campo 
minado, donde puede ser probable que los evaluadores inflen 
inconscientemente las evaluaciones o que resten importancia al desempeño o 
incluso, que permitan que la evaluación de una característica influya de 
manera indebida o más notoria en las calificaciones de otras. (p. 560) 
De acuerdo con lo mencionado por el autor, es así que se pueden presentar casos en 
que algunos evaluadores o ejecutores de pruebas de desempeño, modifiquen sus 
calificaciones favoreciendo inconscientemente a las personas con características y rasgos 
afines con ellos mismos; una revisión de varios estudios sobre evaluación de desempeño han 
demostrado que muchas jefaturas o gerencias han utilizado de manera distorsionada las 
calificaciones del desempeño del personal con el objeto de lograr algún provecho o conseguir 
una buena imagen frente a los trabajadores, al demostrar que todos sus trabajadores tiene un 
buen margen de desempeño. 
Según Robbins y Judge (2013) sin bien es cierto no existe protecciones que 
garanticen tener evaluaciones de desempeño exactas, se pueden plantear algunas sugerencias 
que podrían ayudar a lograr un proceso más justo y objetivo, los cuales son: 
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(a) Uso de múltiples evaluadores, con el que recabar una información de 
desempeño sería más exacta, y que el trabajador acepte la retroalimentación 
como válida. 
(b) Evaluación selectiva, los evaluadores deben calificar a los empleados en 
las áreas donde tengan cierta experiencia, por lo que organizacionalmente 
deben estar muy cerca de a quien evalúan. 
(c) Capacitación de evaluadores, si no se cuenta con buenos capacitadores, lo 
mejor sería formarlos, ya que se convierten en jueces más precisos.  
(d) Dar a los trabajadores el proceso debido, aplicando evaluaciones que 
brinden la seguridad de que los empleados reciben un trato justo, desde la 
notificación adecuada de los que se espera de ellos, la verificación de los 
puntos evaluados y la decisión final respecto a los resultados (pp. 561-562). 
Entonces lo que se busca con estas sugerencias, dirigidas al rol de los evaluadores 
del desempeño, en base a estos aspectos, se pueda tener una mejor certeza de que las 
evaluaciones se aplicarán con total objetividad, la mayor transparencia y que no estén sujetas 
a algunas preferencias o predisposiciones que no permitan medir correctamente los 
resultados del trabajo y el buen desempeño de los empleados. 
 
Retroalimentación sobre el desempeño 
Según Robbins y Judge (2013) indicaron que la retroalimentación es: 
Una revisión eficaz – aquella en el que el individuo percibe que la evaluación 
es justa, que el gerente es sincero y que el clima es constructivo – puede dar 
como resultado que el empleado se sienta animado, informado sobre las áreas 
que necesitan mejora y con la determinación para hacer las correcciones 
pertinentes. (p. 562) 
 Con la retroalimentación, no solo se busca mantener al tanto de las deficiencias y 
eficacias a un trabajador, sino que además es una forma de concientizar al empleado sobre 
su trabajo y fidelizarlo con la organización. 
También Dessler y Varela (2011) mencionaron que: 
Una evaluación por lo general termina con una entrevista de evaluación, se 
informa al evaluado el resultado de la evaluación, y hacen planes para 
solventar las deficiencias o reforzar las fortalezas. Las entrevistas como éstas 
pueden resultar incómodas porque a pocos individuos les agrada recibir, o 
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dar, retroalimentación negativa. En consecuencia, son esenciales la 
preparación adecuada y la implementación efectiva para cumplir con el 
objetivo de la retroalimentación. (p. 239) 
 A través de la retroalimentación, es importante destacar que, tras la aplicación de 
todo el proceso de evaluar del desempeño, siempre es prudente y necesario canalizar y hacer 
llegar los resultados al trabajador de acuerdo con su área y en comunicación con esta, por lo 
que es conveniente aplicar una entrevista posterior con fines de realización de feedback sobre 
su desempeño. 
La retroalimentación sobre el trabajo que se realiza establece políticas de 
compensación en cuanto a la remuneración del personal, genera decisiones de ubicación, 
establece necesidades de capacitación y desarrollo. (Werther y Davis, 2008). 
En relación con la retroalimentación, es factible y viable considerarla continuamente 
tras evaluar el desempeño de una persona y todas las actividades que se hayan considerado 
necesarias y tomadas en cuenta para tener un resultado donde se evidencia las cualidades 
favorables y las menos favorables de lo analizado respecto a la evolución del trabajador , 
con el objeto de comunicar como se encuentran los niveles de rendimiento del empleado, las 
oportunidades de mejora que se encontraron y la forma de cómo realizarlas a su favor.  
 
1.4. Formulación del problema 
 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral en el área operativa 




Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre la información sobre el puesto y el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco - 2017? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre la elección de técnicas de selección y el desempeño laboral en el 
área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco - 2017? 
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Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre el proceso de selección y el desempeño laboral en el área operativa 
del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco - 2017? 
 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación entre la evaluación y control de resultado y el desempeño laboral en el 
área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco - 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014):  
Es importante justificar el estudio mediante la exposición de sus razones […] 
La mayor parte de las investigaciones se conciben con un propósito definido, 
pues no se desarrollan simplemente por capricho de una persona, y ese 
propósito debe ser lo suficientemente significativo para que se justifique su 
realización. (p. 40) 
En tal sentido, a través de la justificación y la manera en cómo fue concebida, se pone 
en claro cuáles fueron las razones que motivaron la realización de esta investigación y cuáles 




Existe una justificación de carácter teórica cuando el objetivo básico y principal del estudio 
es generar una reflexión y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una 
teoría, contrastar resultados o hacer epistemología del conocimiento existente. Bernal (2010, 
p. 106). 
La justificación teórica de esta investigación se sostiene sobre el estudio científico 
de los siguientes autores; Chiavenato, I. (2011) para definir al proceso de selección de 
personal; Robbins y Judge (2014), para el desempeño laboral, y los métodos para evaluarla. 
A partir de la cual se busca generar un nuevo conocimiento que podría ser considerado a 
futuro dentro de la rama de las ciencias administrativas y aplicadas al contexto donde fuera 
analizado, luego de determinar si existe una relación entre las variables de análisis y en qué 
medida sería esta relación como resultado de la investigación. 
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Estas bases teóricas brindarán información de gran trascendencia sobre las variables 
estudiadas, que ayudará a fundamentar como es la selección de los trabajadores y su 
comportamiento respecto del desempeño de ellos, tras iniciado el vínculo laboral. Esto 
permitirá contrastar diferentes teorías en una determinada realidad y si el estudio es para 
debatir ideas, se confronta una teoría con otras existentes. 
 
Justificación práctica 
Bernal (2010) mencionó que: “se considera que una investigación tiene justificación práctica 
cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias que 
al aplicarse contribuirían a resolverlo” (p. 106). 
En la empresa Edo Sushi Bar S.A.C. se ha suscitado un evidente problema respecto 
a la forma y en lo que se realiza para elegir a un trabajador y que tiene efectos en la manera 
en cómo desarrolla sus tareas laborales, es en este contexto donde surge la necesidad de 
ejecutar un estudio con el fin de evidenciar la gran relevancia que tiene el hecho de 
seleccionar adecuadamente a un trabajador antes de empezar una relación laboral y que con 
esto se mejore su potencial desempeño dentro de la organización. 
Esta investigación será útil para determinar cómo se realiza los procedimientos de 
selección de personas relacionada al desempeño laboral y sus mediciones en la organización. 
Con la ponderación de los resultados obtenidos se buscará sugerir y recomendar y si es 
necesario plantear nuevas formas para optimizar los procesos para la selección que se vengan 
efectuando y que repercutirán en el desempeño del personal. 
 
Justificación metodológica 
Bernal (2010) afirmó que, en investigación científica, una justificación metodológica del 
estudio se da cuando el proyecto que se va a realizar sugiere un nuevo método o una nueva 
forma para generar conocimiento válido y totalmente confiable (p. 107). 
Este trabajo servirá como guía metodológica para futuras investigaciones que 
guarden una similitud y enfocados al campo de la administración, la realización del análisis 
de esta investigación también sentó sus bases en la teoría metodológica de autores como 
Hernández, Fernández y Baptista, Palella y Martins, Bernal, enmarcados en empresas 
dedicadas a servicios de atención al cliente y restaurantes en crecimiento, proporcionando 
los instrumentos de investigación que cuentan con validez y confiabilidad, además del 
47 
 
desarrollo de la relación de las variables y los métodos utilizados en forma clara y sencilla 





Existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral en el área 




Hipótesis especifica 1 
Existe relación significativa entre la información sobre el puesto y el desempeño laboral en 
el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco – 2017 
 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación significativa entre la elección de técnicas de selección y el desempeño laboral 
en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco – 2017 
 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación significativa entre el proceso de selección y el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación significativa entre la evaluación y control de resultado y el desempeño laboral 





Determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral en el área 






Objetivo específico 1 
Establecer la relación entre la información sobre el puesto y el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017. 
 
Objetivo específico 2 
Identificar la relación entre la elección de técnicas de selección y el desempeño laboral en el 
área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Identificar la relación entre el proceso de selección y el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017. 
 
Objetivo específico 4 
Establecer la relación entre la evaluación y control de resultado y el desempeño laboral en 































2.1. Diseño de investigación 
Hernández et al (2014) definió a un diseño como un plan o estrategia que se elabora y 
desarrolla para obtener la información necesaria que se requiere en una investigación y así 
responder al planteamiento (p. 128). 
En concordancia con la definición anterior, el diseño utilizado en esta investigación 
fue un diseño no experimental y transversal. 
Las investigaciones no experimentales, según Hernández et al (2014) “son estudios 
que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los 
fenómenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 152). 
Hernández et al (2014) también mencionó que los diseños transeccionales 
(transversales) son investigaciones que reúnen datos en un momento único (p. 154). 
En conclusión, este estudio se desarrolló con un diseño de naturaleza no experimental 
transversal porque busca medir la relación que existe entre la selección del personal y el 
desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco - 2017 en un 
momento determinado o único. 
El diseño de esta investigación se definió en base al siguiente esquema: 
 
        Dónde: 
M : Muestra de la población 
V1 : Selección de personal 
V2 : Desempeño laboral  




Tipo de estudio: 
Behar (2008) indicó que “el tipo de investigación básica también recibe el nombre de pura, 
teórica, dogmática y fundamental. Se caracteriza porque parte de un marco teórico y 
permanece en él” (p. 19). 
De acuerdo con Hernández et at (2014) “un estudio descriptivo busca especificar 
propiedades y características importantes de cualquier fenómeno que se analice. Describe 
tendencias de un grupo o población” (p. 92). 
 
                   V1 
M =               r 




A su vez Hernández et al (2014) mencionó que “un estudio correlacional tiene como 
finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más variables en 
una muestra o contexto en particular” (p. 93). 
En conclusión, esta investigación fue básica y de estudio descriptivo correlacional 
porque buscó contextualizar, establecer y describir la relación que pueda existir entre las 
variables selección de personal y la variable desempeño laboral en el área operativa del 
restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., en un determinado momento. 
 
Enfoque cuantitativo 
Palella y Martins (2012) indicaron que “la investigación con enfoque cuantitativo requiere 
el uso de instrumentos de medición y comparación, que proporcionan datos cuyo estudio 
necesita la aplicación de modelos matemáticos y estadísticos” (p. 41). 
 
2.2. Variables, operacionalización 
Hernández et al (2014) definió una variable como “una propiedad que puede fluctuar y cuya 
variación es susceptible de medirse u observarse. […] El concepto de variable se aplica a 
personas, seres, objetos, hechos y fenómenos, los cuales adquieren diversos valores respecto 
de la variable referida” (p. 105).  
Las variables materia de observación y medición de esta investigación fueron la 
selección de personal y el desempeño laboral aplicadas en el área operativa del restaurante 
Edo Sushi Bar S.A.C., sito en el distrito de Santiago de Surco, 2017. 
 
Operacionalización 
Según Hernández et al (2014) una definición operacional es “conjunto de procedimientos y 
actividades que un observador debe desarrollar para medir una variable” (p. 120).  
 Esto quiere decir que, para hacer una definición operacional de una variable, se debe 
realizar un conjunto de acciones, tareas, procesos y actividades de forma ordenada que 
permita recoger datos de una variable durante su observación y que son necesarios para 
medirla.  
 






Es el proceso de elegir a la persona adecuada para el sitio adecuado. Además, es un proceso 




Para la operación de la variable selección de personal, se realizó mediciones a través de los 
indicadores de sus dimensiones, tales como la información sobre el puesto, elección de 
técnicas de selección, proceso de selección y evaluación y control de resultados, con la 
elaboración y aplicación de un cuestionario el mismo con el que se recopiló la información 
de los colaboradores del restaurante Edo Suchi Bar S.A.C.  
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable selección de personal. 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valoración 
Nivel y rango 
por 
dimensiones 
Nivel y rango 
de la variable 
Información 
sobre el puesto 











18 - 21 
Regular 
22 - 25 
Alto 
26 - 30 
Bajo 
76 - 87 
Regular 
88 - 99 
Alto 
100 - 112 
Aplicación de técnica de 
incidentes críticos 
3,4 
Requisición de personal 5 









Entrevista 8, 9 
Bajo 
25 - 29 
Regular 
30 - 35 
Alto 
36 - 42 
Prueba de conocimiento y 
habilidades 
10, 11 
Test psicométricos 12, 13 
Test de personalidad 14. 15 
Técnicas de simulación 16, 17 
Proceso de 
selección 
Con único acto para decidir 18, 19, 20 Bajo 
20 - 23 
Regular 
24 - 27 
Alto 
28 - 32 
Secuencial de dos o más actos 
de decisión 
21, 22 




Eficiente 26, 27 
Bajo 
7 - 8 
Regular 
9 - 10 
Alto 




Variable 2: desempeño laboral 
 
Definición conceptual 
Es el conjunto de acciones y conductas referidas al cumplimiento de deberes y 
responsabilidades que contribuyen a la producción de un bien o servicio, y a la 
productividad. Robbins y Judge (2013, p. 555) 
 
Definición operacional 
Para definir operacionalmente a la variable desempeño laboral, se realizó un estudio de sus 
dimensiones tales como: el resultado de la tarea individual, el análisis las conductas y la 
valoración de los rasgos; con la elaboración y aplicación de un cuestionario a través del cual 
se recolectó la información de los colaboradores del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C.  
 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable desempeño laboral. 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valoración 
Nivel y rango 
por dimensiones 
Nivel y rango 













9 - 10 
Regular 
11 - 12 
Alto 
13 - 15 
Bajo 
69 - 77 
Regular 
78 - 86 
Alto 
87 - 96 
Cantidad producida 2 
Desperdicios generados 3 
Conductas 
Trabajo en equipo 4, 5, 6 
Bajo 
28 - 31 
Regular 
32 - 36 
Alto 
37 - 42 
Relaciones interpersonales 7, 8 
Sugerir mejoras 9, 10 
Voluntario para tareas 
adicionales 
11, 12, 13 
Rasgos 
Buena actitud 14, 15, 16, 17 Bajo 
31 - 33 
Regular 
34 - 36 
Alto 
37 - 41 
Mostrar confianza 18, 19 
Ser confiable 20, 21 







2.3. Población, muestra y muestreo. 
 
Población 
Según (Lepkowski, 2008) citado por Hernández et al (2014, p. 174), menciona que una 
población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones 
determinadas o que las tengan en común. 
En esta investigación la población estuvo delimitada por 64 personas representativas 
que trabajan en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar ubicado en la sede del 
Jockey Plaza en el distrito de Santiago de Surco. 
 
Muestra 
Según Hernández et al (2014) “la muestra es, en esencia, un subgrupo de la población. Es 
un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características 
al que llamamos población” (p.175). 
Para este trabajo la muestra se conformó por 55 trabajadores del área operativa del 
restaurante EDO Sushi Bar S.A.C. Esta muestra se calculó mediante el uso de la fórmula 
para muestra con población finita, y contando con la siguiente información: nivel de 
confianza de 95% (z=1.96), margen de error aceptable de 5% y una probabilidad de 


























N = Tamaño de la población (64). 
2z = 1.96, valor crítico correspondiente al nivel de confianza elegido. (95%) en una 
distribución. 
p*q = Probabilidades de ocurrencia con las que se presenta el fenómeno (se asume 50%) 
E = Margen de error permitido. (5%) 
n = Tamaño de la muestra. 
55 
 
Entonces el tamaño de muestra queda definido según la fórmula: 
( )( ) ( )( )






















Este valor de “n” corresponde a la muestra de la sede en estudio. 
 
Muestreo 
Para determinar la muestra de esta investigación se utilizó el tipo de muestreo probabilístico 
aleatorio simple. 
En tal sentido, Hernández et al (2014) mencionó que “las muestras probabilísticas 
son un subgrupo de la población en la que la elección de los elementos depende de la 
probabilidad, es decir los elementos tiene la misma posibilidad de ser elegidos” (p. 176). 
Por su parte Bernal (2010) mencionó que en una investigación: “el muestreo aleatorio 
simple se utiliza cuando en el conjunto de una población, cualquiera de los sujetos tiene la 
variable o variables objeto de la medición” (p. 164). 
 
Unidad de Análisis: El total de la muestra es de 55 trabajadores del área de operativa del 
restaurante Edo Sushi Bar S.A.C., utilizado para la unidad de análisis SPSS. 
 
Criterios de inclusión: 
1. Ser trabajador de la empresa de restaurantes Edo Sushi Bar S.A.C. 
2. Mayor de 20 años. 
3. Sexo masculino y femenino. 
 
Criterios de exclusión: 
1. Encontrarse fuera del local de trabajo debido a vacaciones, descanso médico, alguna 
licencia en curso o medida disciplinaria de sanción. 
2. Menores de 20 años. 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad:  
 
Técnica 
Para recopilar los datos a procesar de las variables selección de personal y desempeño 
laboral, se usó la técnica de la encuesta. 
Méndez (1999, p.143) definió a “las fuentes y técnicas para recolección de la 
información como los hechos o documentos a los que acude el investigador y que le permiten 
tener información. También señala que las técnicas son los medios empleados para recolectar 
información”. 
Palella y Martins (2012) mencionaron que: 
La encuesta es una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas 
opiniones interesan al investigador. Para ello, a diferencia de la entrevista, se 
utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos quienes, 
en forma anónima, las responden por escrito. Es una técnica aplicable a 
sectores amplios del universo, de manera mucho más económica que 
mediante entrevistas individuales. (p. 123) 
A través de la aplicación de la técnica de la encuesta, se espera obtener información 
el cual será tratada con la finalidad de lograr un resultado favorable. 
 
Instrumento de recolección de datos 
Se utilizó como instrumento de investigación el cuestionario; respecto a ello Hernández et 
al (2014) mencionó que es un “conjunto de preguntas respecto de una o más variables que 
se van a medir” (p. 217). 
La escala que utilizar fue el escalamiento Likert, según Hernández et al (2014) quien 
también refirió que esta escala “es un conjunto de ítems que se presentan en forma de 
afirmaciones para medir la reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías” (p. 238). 
Con la utilización del cuestionario como instrumento de recolección de datos, se 









Técnicas e instrumentos de recolección de datos utilizados. 
Variables Técnica Instrumento 
Variable 1: Selección de personal Encuesta Cuestionario con escala de Likert 
Variable 2: Desempeño laboral Encuesta Cuestionario con escala de Likert 
 
 Luego, tras la obtención de la información, se establece los niveles y rangos de los 
datos a través de la aplicación de Baremo. Los Baremo es cuando se adaptan los resultados 
de una prueba a una determinada escala. Son una parte importante en las investigaciones. 
 
Ficha técnica de la selección de personal: 
Nombre: Encuesta de selección personal.  
Autor: Fuentes Peche Christian Alexander. 
Ámbito de aplicación: personal operativo de Edo Sushi Bar, local de Surco, 2017. 
Objetivo: medir el proceso de la selección del personal. 
Administración: individual, colectivo  
Duración: 10 minutos aproximadamente. 
Estructura: el cuestionario se estructuró en 28 ítems (ver anexo C).  
Nivel de la escala de valoración: nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre. 
Nivel y rango de la variable: bajo (76-87), regular (88-99) y alto (100-112) 
 
Ficha técnica del desempeño laboral: 
Nombre: Encuesta de desempeño laboral.  
Autor: Fuentes Peche Christian Alexander. 
Ámbito de aplicación: personal operativo de Edo Sushi Bar, local de Surco, 2017 
Objetivo: medir el nivel de desempeño laboral. 
Administración: individual, colectivo  
Duración: 10 minutos aproximadamente. 
Estructura: el cuestionario se estructuró en 23 ítems (ver anexo C).  
Nivel de la escala de valoración: nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y Siempre. 





Hernández et al (2014) indicó que: “la validez de un instrumento se refiere al grado en que 
un instrumento mide realmente la variable que pretende medir. Esta validez puede ser de 
contenido, de criterio o de constructo” (p. 201). 
En los instrumentos utilizados la validez se realizó mediante la técnica de la 
evaluación de “juicio de expertos”, que consistió en presentar a 3 expertos relacionados al 
tema de investigación los instrumentos elaborados. Ellos verificaron que los ítems de los 
instrumentos cumplan principalmente con los siguientes criterios: pertinencia, relevancia y 
claridad; además de que guarden relación con las dimensiones desarrolladas. Si el 
instrumento cumple las condiciones establecidas, los jueces concluyen que los instrumentos 
pueden ser aplicados (ver anexo D) mediante la determinación de un nivel de suficiencia.  
En el siguiente cuadro se observa la valoración emitida por los expertos consultados 
respecto a los instrumentos utilizados: 
 
Tabla 4 
Validación de juicio de expertos de los instrumentos 
Nº Jueces expertos Opinión (%) Aplicabilidad 
1 Dr. Samuel Salvador Cama Sotelo 81% Suficiente 
2 Dr. Nerio Janampa Acuña 82% Suficiente 
3 Mg. Víctor Hugo Armijo García 82% Suficiente 
Total ponderado 82% Aplicable 
Conclusión: el instrumento revisado puede ser aplicado, tal como está elaborado. 
 
Confiabilidad 
La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación 
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales (Hernández et al., 2014, p. 
200). 
Existen diversas formas de estimar la confiabilidad de un instrumento de medición. 
La mayoría utilizan procedimientos y fórmulas que producen coeficientes de fiabilidad. La 
mayoría oscilan entre cero y uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad 




La confiabilidad de los instrumentos utilizados se determinó mediante la aplicación 
del coeficiente alfa de Cronbach, dicho coeficiente determina la consistencia interna del 
instrumento. Para ello se elaboró una prueba piloto con 20 personas de un ámbito diferente, 
pero con características similares a la muestra materia de estudio, en este caso realizada al 
restaurante “Tzuru”, sito en el distrito de San Isidro - Lima, donde se aplicó los instrumentos 
elaborados, se procedió al recojo y tabulación de los datos en Excel y luego se determinó la 
confiabilidad con el alfa de Cronbach en el programa SPSS 24.0 (ver anexo F). 
Según Palella y Martins (2012) “el coeficiente alfa de Cronbach es una de las técnicas 
que permite establecer el nivel de confiabilidad que es, junto con la validez, un requisito 
mínimo de un buen instrumento de medición presentado con una escala tipo Likert” (p. 168). 
El criterio de valoración de la confiabilidad se detalla en la siguiente tabla: 
 
Tabla 5 
Niveles de confiabilidad. 
 
Nota: Adaptado de Metodología de la investigación cuantitativa, tercera edición, por Palella y Martins, 2012. Caracas, 
Venezuela: Fondo Editorial de la Universidad Pedagógica Experimental Libertador. 
 
 
Los coeficientes obtenidos en el plan piloto se detallan a continuación: 
 
Tabla 6 
Confiabilidad del instrumento de selección de personal. 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,863 28 
 
El valor de Alfa de Cronbach obtenido fue de 0,863, que según la tabla 5 demuestra 
una escala de confiabilidad muy alta. 
 
 
Valores o rangos Nivel 
De 0 a 0.20 No es confiable 
De 0.21 a 0.40 Baja confiabilidad 
De 0.41 a 0.60 Media o moderada confiabilidad 
De 0.61 a 0.80 Alta confiabilidad 




Confiabilidad del instrumento de desempeño laboral. 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,932 23 
 
El valor de Alfa de Cronbach obtenido fue de 0,932, que según la tabla 5 demuestra 
una escala de confiabilidad muy alta. 
 
2.5. Método de análisis de datos 
Los datos recogidos de la presente investigación fueron trasladados y procesados 
íntegramente en el sistema informático de análisis estadístico SPSS en su versión 24.0, y 
siguiendo un tratamiento secuencial. 
Para conocer la fiabilidad de los resultados del instrumento se utilizó el alfa de 
Cronbach. Los datos e información obtenida fueron presentadas mediante un análisis 
descriptivo con tablas cruzadas de frecuencias y porcentajes juntamente con figuras de 
barras. Posteriormente se realizó el análisis inferencial mediante la prueba de normalidad y 
contrastación de hipótesis, formulando hipótesis nula y alterna, las cuales fueron sometidas 
a una estrategia de decisión tras la determinación del nivel de significancia, obteniendo como 
resultado la necesidad de utilizar el coeficiente de correlación para datos paramétricos 
denominado la r de Pearson. 
  
Tipo de prueba estadística: Se elige el coeficiente de correlación r de Pearson, que es 
utilizado para datos paramétricos. 
 
Hernández et al (2014) mencionó que “el coeficiente de correlación de Pearson es 
una prueba estadística para analizar la relación entre dos variables medidas en un nivel por 
intervalos o de razón. Se le conoce también como coeficiente producto-momento” (p. 304). 
 En conclusión, el coeficiente de correlación de Pearson es una prueba estadística 
paramétrica y su aplicabilidad se presenta cuando todos los datos que se obtienen al realizar 
las observaciones y mediciones dentro de una investigación cumplen el supuesto de 








Valores de correlación para el coeficiente de Pearson. 
Valor  Significado 
-1.00  Correlación negativa perfecta 
-0.90  Correlación negativa muy fuerte 
-0.75  Correlación negativa considerable 
-0.50  Correlación negativa media 
-0.25  Correlación negativa débil 
-0.10  Correlación negativa muy débil 
0.00  No existe correlación alguna entre las variables 
0.10  Correlación positiva muy débil 
0.25  Correlación positiva débil 
0.50  Correlación positiva media 
0.75  Correlación positiva considerable 
0.90  Correlación positiva muy fuerte 
1.00  Correlación positiva perfecta 
 
Nota: Tomado de Metodología de la investigación, sexta edición, por Hernández, Fernández y Baptista, 2014. México: 
McGraw-Hill. 
 
Luego de la toma de decisión en función al resultado obtenido, se procede a dar 
aceptación y/o rechazo a la hipótesis nula o alterna con la finalidad de dar respuesta a los 
problemas y objetivos de la investigación. 
 
2.6. Aspectos éticos 
En el marco desarrollado de esta investigación, se tuvo presente el valor ético en relación 
con el material utilizado, recordando que la ética es un acto reflexivo y moral; y como tal se 
ha de aplicar a nivel personal y social. Esta investigación se realizó con parámetros e 
indicaciones establecidas por las directrices de la Universidad Cesar Vallejo y en ese 
aspecto, se garantiza el total respeto por la autenticidad y la propiedad intelectual de los 
trabajos consultados, de los textos teóricos utilizados como fuentes referenciales y que 
fueron citados como corresponde, se respeta además la legitimidad de los resultados 
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obtenidos y analizados, la confidencialidad de la información recibida de la empresa 






























3.1. Presentación de resultados descriptivos de la investigación 
 
Tabla 9 




Total Bajo Regular Alto 
Selección de 
personal 
Bajo  4 7 2 13 
 7,3% 12,7% 3,6% 23,6% 
Regular  11 17 8 36 
 20,0% 30,9% 14,5% 65,5% 
Alto  3 2 1 6 
 5,5% 3,6% 1,8% 10,9% 
Total  18 26 11 55 
 32,7% 47,3% 20,0% 100,0% 
Figura 1: Niveles de la variable selección de personal y desempeño laboral. 
 
De acuerdo con los resultados, se observó que el 65.5% de los trabajadores del área 
operativa del restaurante EDO Sushi Bar sede de Surco, manifestaron que la selección del 
personal fue regular, para el 23.6% fue bajo y para el 10.9% fue alto. Asimismo, el 47.3% 
de trabajadores mencionaron que el desempeño laboral fue regular, mientras que para el 
32.7% fue bajo y para el 20.0% restante fue alto, esto debido a que las secuencias en la etapa 
de selección no han sido realizadas de manera totalmente efectiva o como se esperaban que 
fueran, en ocasiones se omiten evaluaciones y procedimientos reflejándose luego en los 









Total Bajo Regular Alto 
Información sobre el 
puesto 
Bajo  5 14 2 21 
 9,1% 25,5% 3,6% 38,2% 
Regular  10 9 7 26 
 18,2% 16,4% 12,7% 47,3% 
Alto  3 3 2 8 
 5,5% 5,5% 3,6% 14,5% 
Total  18 26 11 55 
 32,7% 47,3% 20,0% 100,0% 
 
 
Figura 2: Niveles porcentuales de la información sobre el puesto y el desempeño laboral. 
 
Según los datos resultantes de la dimensión información sobre el puesto en relación 
al desempeño laboral, se apreció que el 47.3% de los trabajadores indicaron que la 
información sobre el puesto fue regular, para el 38.2% fue bajo y para el 14.5% restante fue 
alto; mientras que 47.3% de trabajadores mencionaron que el desempeño laboral fue regular, 
para el 32.7% fue bajo y finalmente para el 20.0% fue alto, esto a razón de que la empresa 
aún no tiene correctamente definido los perfiles de puesto al 100% y las funciones que cada 
trabajador cumple, en muchas ocasiones no se cuenta con toda la información sobre las 








Total Bajo Regular Alto 
Elección de técnicas de 
selección 
Bajo  2 6 2 10 
 3,6% 10,9% 3,6% 18,2% 
Regular  14 18 7 29 
 25,5% 32,7% 12,7% 70,9% 
Alto  2 2 2 6 
 3,6% 3,6% 3,6% 10,9% 
Total  18 26 11 55 
 32,7% 47,3% 20,0% 100,0% 
 
 
Figura 3: Nivel porcentual de la elección de técnicas de selección y el desempeño laboral. 
 
Los resultados de la dimensión elección de técnicas de selección y la variable 
desempeño laboral, mostraron que para el 70.9% de los trabajadores la elección de técnicas 
de selección fue regular, mientras que para un 18.2% fue bajo y para el 10.9% restante fue 
alto; además que el 47.3% de trabajadores indicaron que el desempeño laboral fue regular, 
para un 32.7% fue bajo y finalmente para un 20.0% fue alto, debido a que el personal de 
RRHH no considera algunas pruebas necesarias y dinámicas a realizar según el puesto para 
el cual está en proceso de selección, por ejemplo no recurre frecuentemente al test de 








Total Bajo Regular Alto 
Proceso de selección Bajo  3 5 2 10 
 5,5% 9,1% 3,6% 18,2% 
Regular  11 14 8 33 
 20,0% 25,5% 14,5% 60,0% 
Alto  4 7 1 12 
 7,3% 12,7% 1,8% 21,8% 
Total  18 26 11 55 
 32,7% 47,3% 20,0% 100,0% 
 
 
Figura 4: Nivel porcentual del proceso de selección y el desempeño laboral 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos, la dimensión proceso de selección y la 
variable desempeño laboral se observó que el 60.0% de los trabajadores mencionaron que la 
selección fue regular, para un 21.8% fue alto y para el 18.2% restante fue bajo; asimismo 
que el 47.3% de trabajadores indicaron que el desempeño laboral fue regular, para el 32.7% 
fue bajo y para el 20.0% faltante fue alto, debido a que durante la etapa de selección del 
personal no se ejecutaron diversos exámenes y pruebas que reafirman al personal elegido, y 
que para el puesto que se busca en muchas ocasiones es importante y necesario aplicar más 









Total Bajo Regular Alto 
Evaluación y control de 
resultados 
Bajo  1 3 1 5 
 1,8% 5,5% 1,8% 9,1% 
Regular  8 16 7 31 
 14,5% 29,1% 12,7% 56,4% 
Alto  9 7 3 19 
 16,4% 12,7% 5,5% 34,5% 
Total  18 26 11 55 
 32,7% 47,3% 20,0% 100,0% 
 
 
Figura 5: Nivel porcentual de la evaluación y control de resultados y el desempeño laboral 
 
De acuerdo con los datos obtenidos, la dimensión evaluación y control de resultados 
y la variable desempeño laboral se observó que el 56.4% de los trabajadores mencionaron 
que la evaluación y control de resultados fue regular, el 34.5% indicó que fue alto y para el 
9.1% restante fue bajo; asimismo que el 47.3% de trabajadores señalaron que el desempeño 
laboral fue regular, para un 32.7% fue bajo y para el 20.0% restante fue alto, debido a que el 
área de selección ha cumplido con la captación del personal solicitado aunque presenten 
algunas deficiencias durante su desempeño. 
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3.2. Prueba de normalidad de los datos: 
La prueba Kolmogorov - Smirnov es utilizada para contrastar la hipótesis de normalidad de 
una población, en una muestra con más de 30 elementos. 
Esta prueba compara la función de distribución acumulada empírica de los datos 
obtenidos de la muestra con la distribución esperada si los datos fueran normales. 
 
H0:  Las observaciones provienen de poblaciones normales. 
Ha:  Las observaciones no provienen de poblaciones normales. 
 
Estrategia de decisión de la prueba de hipótesis: 
Si nivel de significancia “p” ≥ 0.05, no es posible rechazar la hipótesis nula. 
Si nivel de significancia “p” < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
 
Tabla 14 
Prueba de normalidad según kolmogorov - Smirnov de la selección de personal y 
desempeño laboral en el área operativa del restaurante Edo Sushi Bar. 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Selección de personal ,116 55 ,063 
Desempeño laboral ,112 55 ,080 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Se valida en el resultado obtenido de la prueba de normalidad, que se tiene un nivel 
de significancia p = 0.063 para la selección de personal y p = 0.080 para el desempeño 
laboral, en ambos casos valor mayor que 0.05; por el cual se acepta la hipótesis nula 
afirmando entonces que las observaciones provienen de poblaciones normales, lo que se 
infiere que se debe aplicar la prueba de hipótesis correlacional a través el uso de estadígrafos 








3.3. Contrastación de hipótesis: 
 
Prueba de hipótesis general: 
 
H0:  No existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral 
en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
 
Ha:  Existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral en 
el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017. 
 
Tabla 15 







Selección de personal Correlación de Pearson 1 ,531** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 55 55 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,531** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En los resultados que se obtuvieron, se observó un coeficiente de Pearson (r = 0.531) 
que señala una correlación positiva media o moderada, además el valor p = 0.000 resultó 
menor a 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe relación 
significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral en el área operativa del 
restaurante EDO Sushi Bar, Surco, 2017. Esto significa que a medida que se incrementa las 
actividades de todo el procedimiento de selección del personal, las mediciones obtenidas del 
desempeño también lo harán en forma moderada. De los resultados, se puede destacar que 
la selección de personal resulta ser muy importante y permite pre evaluar cómo sería el 






Prueba de hipótesis específica 1: 
 
H0:  No existe relación significativa entre la información sobre el puesto y el desempeño 
laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
 
Ha:  Existe relación significativa entre la información sobre el puesto y el desempeño 
laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
 
Tabla 16 




sobre el puesto 
Desempeño 
laboral 
Información sobre el puesto Correlación de Pearson 1 ,417** 
Sig. (bilateral)  ,002 
N 55 55 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,417** 1 
Sig. (bilateral) ,002  
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados de la prueba de Pearson mostraron un coeficiente de correlación (r = 
0.417) lo que señala una correlación positiva débil, además el valor p = 0.002 resultó menor 
a 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe relación significativa 
entre la información sobre el puesto y el desempeño laboral en el área operativa del 
restaurante EDO Sushi Bar, Surco, 2017. Se verifica que la forma como se obtiene y utiliza 
la información necesaria para seleccionar a un postulante para un puesto se refleja en forma 
débil con el desempeño de los empleados, que tienen dificultades en el cumplimiento de sus 
objetivos, y una de las razones es que son seleccionados en algunos casos con poca 








Prueba de hipótesis específica 2: 
 
H0:  No existe relación significativa entre la elección de técnicas de selección y el 
desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 
2017 
 
Ha:  Existe relación significativa entre la elección de técnicas de selección y el desempeño 
laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
 
Tabla 17 
Correlación de Pearson entre la elección de técnicas de selección y el desempeño laboral. 
 
 




Elección de técnicas de 
selección 
Correlación de Pearson 1 ,451** 
Sig. (bilateral)  ,001 
N 55 55 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,451** 1 
Sig. (bilateral) ,001  
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados en la prueba de Pearson, evidenció un coeficiente de correlación (r = 
0.451) indicando una correlación positiva débil, además el valor p = 0.001 resultó menor a 
0.05, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) afirmando que existe relación 
significativa entre la elección de técnicas de selección y el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco, 2017. En conclusión, existe una relación 
positiva débil entre la elección de técnicas de selección y el desempeño laboral, es decir, si 
aumenta las mediciones respecto de la elección de técnicas de selección, entonces se 
incrementaría en la misma proporción el desempeño laboral. En la empresa se observó que 
no siempre se realiza la elección de todas las pruebas necesarias para elegir a un trabajador 






Prueba de hipótesis específica 3: 
 
H0:  No existe relación significativa entre el proceso de selección y el desempeño laboral 
en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017. 
 
Ha:  Existe relación significativa entre el proceso de selección y el desempeño laboral en 
el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017. 
 
Tabla 18 







Proceso de selección Correlación de Pearson 1 ,285** 
Sig. (bilateral)  ,035 
N 55 55 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,285** 1 
Sig. (bilateral) ,035  
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los datos obtenidos de la prueba de Pearson mostraron que el valor del coeficiente 
de correlación es (r = 0.285) lo que señaló una correlación positiva débil, además el valor p 
= 0.035 resultó menor a 0.05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) afirmando 
que existe relación significativa entre el proceso de selección y el desempeño laboral en el 
área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco, 2017. Se identifica entonces que hay 
una relación positiva débil del proceso de selección respecto al desempeño laboral, se trata 
de una relación de carácter importante, que demuestra la manera en cómo se efectúa el 
proceso de selección, es decir, la ejecución de las pruebas de selección y el proceso de 







Prueba de hipótesis específica 4: 
 
H0:  No existe relación significativa entre la evaluación y control de resultados y el 
desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 
2017. 
 
Ha:  Existe relación significativa entre la evaluación y control de resultados y el 









control de resultado 
Desempeño 
laboral 
Evaluación y control de 
resultado 
Correlación de Pearson 1 ,402** 
Sig. (bilateral)  ,002 
N 55 55 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,402** 1 
Sig. (bilateral) ,002  
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los valores resultantes de la prueba de Pearson verificaron un valor del coeficiente 
de correlación es (r = 0.402) lo que indicó una correlación positiva débil, además el valor p 
= 0.002 resultó menor a 0.05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) aceptando 
que existe relación significativa entre la evaluación y control de resultados y el desempeño 
laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco, 2017. Se identifica 
entonces que, si existe una relación positiva débil entre evaluación y control de resultados y 
el desempeño laboral, en la empresa se observó que todo lo referente a la evaluación y 
control de resultados está enfocado al cumplimiento de requerimientos de personal, pero no 





























La presente investigación “Selección de personal y desempeño laboral en el área operativa 
del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017., ha generado resultados los cuales han 
permitido efectuar la comparación, contrastación y discusión de los resultados más 
importantes con los objetivos y conclusiones descritos en los antecedentes de las 
investigaciones que fueron tomadas como referencia. 
 En los resultados obtenidos del análisis descriptivo, se determinó que un 65.5% de 
los trabajadores del área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, manifestaron que en 
general el proceso de selección de personal fue regular y el 47.3% mencionó que el 
desempeño laboral también fue también regular. Además, se observó en la prueba de 
hipótesis general que el valor del coeficiente de Pearson r = 0.531 es estadísticamente 
significativo entre la selección del personal y el desempeño laboral en el área operativa del 
restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco 2017; por lo que se obtuvo como resultado una 
relación positiva moderada. En los resultados de la investigación de Quijano y Silva (2016) 
se hallaron resultados similares a través del coeficiente de Pearson de (r = 0.687), 
concluyendo que existió una correlación positiva media entre la variable selección de 
personal y desempeño laboral, y con lo que rechazaron la hipótesis nula, siendo aceptada la 
hipótesis alterna el cual confirmó la relación entre las variables; no obstante, se evidenciaron 
inconvenientes en los resultados de la medición de los indicadores servicio y 
responsabilidad, como consecuencias de la inadecuada aplicación del proceso de selección 
de personal.  
Según Chiavenato (2011) “La selección de personal busca entre los candidatos 
reclutados a los más adecuados para los puestos disponibles con la intención de mantener o 
aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así como la eficacia de la organización”. 
(p.144)  
En tal sentido, es importante para una organización tomar medidas sobre 
cumplimiento, normal aplicación y desarrollo de todos los procesos que se realizan en 
referencia a selección de personas o llevar un control continuo del flujo de este proceso, a 
fin de reducir posibles inconvenientes que se puedan presentar y notar en la eficacia y la 
eficiencia del personal en su trabajo. 
En la primera hipótesis específica, se pudo establecer que el coeficiente estadístico 
de correlación de Pearson de 0.417 fue significativo entre la dimensión información sobre el 
puesto y el desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar; 
concluyendo que se dio una correlación positiva débil. Hubo una diferencia con los hallazgos 
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encontrados en la tesis de Cancinos (2015) quien concluyó al aplicar sus pruebas estadísticas, 
que existió una relación moderada entre selección de personal y desempeño laboral en su 
estudio realizado a los empleados de Ingenio Azucarero de la Costa Sur en Guatemala, por 
lo que rechazó la hipótesis nula y aceptó la alterna, esto fue determinado mediante la 
correlación de Pearson y su coeficiente de 0.712.  
Esta diferencia promueve a reflexionar sobre la manera en que se obtiene o se maneja 
la información del puesto o para nuevos perfiles por tener en cuenta para realizar un 
adecuado proceso de selección. De acuerdo con Chiavenato (2011) la información sobre el 
puesto vacante se puede obtener de cinco maneras: (a) análisis de puesto, (b) técnica de los 
incidentes críticos, (c) requisición de personal, (d) análisis de puestos en el mercado y (e) 
competencias individuales requeridas (p. 148). 
En la segunda hipótesis específica, se determinó de forma significativa el coeficiente 
de correlación de Pearson entre la elección de técnicas de selección y el desempeño de los 
trabajadores operativos del restaurante EDO Sushi Bar S.A.C., Surco 2017, siendo el valor 
de 0.451; por lo que se estableció una correlación de nivel débil. Asimismo, existieron 
similitudes con la investigación de Alvarado (2014) en donde sus resultados establecieron 
que existe una correlación de Pearson con un valor de 0.442, definiendo así una correlación 
débil entre las variables reclutamiento y selección de personal vinculado al desempeño de 
los trabajadores en la empresa de calzado “Gamos” de la ciudad de Ambato. A través de 
estos resultados se estableció la importancia de contar con mecanismos que permitan definir 
adecuadamente las técnicas que se deben utilizar en la selección del personal, dado que según 
el uso que se administre se tendrán colaboradores que podrán tener un desempeño dentro de 
las expectativas que la empresa busca.  
En la tercera hipótesis específica, se definió que el coeficiente de correlación de 
Pearson fue significativo entre el proceso de selección y el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco 2017, siendo el valor de r = 0.285; 
determinando una correlación positiva débil. Se evidenció una similitud con los hallazgos 
de Espinoza (2016) en su tesis selección de personal y desempeño laboral desde la 
perspectiva de los asesores de negocios de Mi Banco, La Victoria, 2016, esta similitud de 
acuerdo con el coeficiente de Spearman hallado de valor 0.428, determinaron la existencia 
de una correlación positiva baja entre la selección de personal con el desempeño de los 
asesores. Con estos resultados se pudo deducir que tan importante es el proceso de selección 
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con fines de encontrar a personas que puedan corresponder a la organización mediante el 
buen desempeño de su trabajo.  
En la cuarta hipótesis específica, se identificó un coeficiente de correlación de 
Pearson estadísticamente significativo entre la evaluación y control de resultados y el 
desempeño del personal operativo del restaurante EDO Sushi Bar, Surco 2017, siendo el 
valor de r = 0.402; determinando una correlación positiva débil. Se presentó una discrepancia 
con la investigación de Oscco (2015) en donde sus resultados establecen que los 3 aspectos 
de la gestión del talento humano, es decir, la planificación, integración y desarrollo del 
recurso humano se relacionan positivamente con el desempeño laboral. La correlación de 
Spearman aplicada mostró un valor de 0.552, definiendo así una correlación débil entre la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral. La conclusión de este trabajo orienta a 
promover nuevos proyectos y procesos que vinculen los factores relacionados al buen 
desempeño de las personas, y aporte relevancia al trabajo de investigación ampliando la 

































De acuerdo con la información y resultados obtenidos durante el análisis de las variables en 
esta investigación, se ha llegado a las siguientes conclusiones: 
 
Primera: Se concluyó que la selección del personal se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, 
Surco - 2017, debido a que el coeficiente estadístico utilizado, r de Pearson, 
mostró un valor de 0.531; por lo que se determinó además que la correlación 
encontrada es de naturaleza positiva moderada. El desempeño laboral en el 
restaurante Edo Sushi Bar SAC del local de Surco guarda una relación con la 
forma en cómo se efectúa la selección del personal, dado que este permite 
estimar cómo será su posible desenvolvimiento. 
 
Segunda: Se concluyó que la información sobre el puesto tiene relación significativa 
con el desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, 
Surco - 2017, debido a que el coeficiente estadístico utilizado, r de Pearson, 
mostró un valor de 0.417; por lo que se estableció que la correlación 
encontrada es de nivel positiva débil. Para la empresa, la información sobre 
el puesto es importante en su proceso de selección; sin embargo, aún no 
cuenta con sus perfiles debidamente estructurados. 
 
Tercero: Se concluyó que la elección de las técnicas de selección se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en el área operativa del 
restaurante EDO Sushi Bar, Surco - 2017, debido a que el coeficiente 
estadístico utilizado, r de Pearson, mostró un valor de 0.451; por lo que 
además se determinó que la correlación encontrada es de nivel positiva débil. 
En el restaurante Edo Sushi Bar, se verificó la poca utilidad con que el 
personal de recursos humanos administra las diversas técnicas, o pruebas para 
elegir a un nuevo trabajador, dado que no llega a utilizar todas las pruebas 
que en muchas ocasiones son necesarias para la selección óptima del personal. 
 
Cuarta: Se concluyó que el proceso de selección se vincula significativamente con el 
desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco 
- 2017, debido a que el coeficiente estadístico utilizado, r de Pearson, mostró 
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un valor de 0.285; por lo que se estableció que la correlación encontrada es 
de naturaleza positiva débil. En la empresa actualmente se maneja un proceso 
de selección que no sigue un orden específico el cual ha generado resultados 
notables en el desempeño del personal que fue parte de ese proceso. 
 
Quinta: Se concluyó que la evaluación y control de resultados se relacionan de forma 
significativa con el desempeño laboral en el área operativa del restaurante 
EDO Sushi Bar, Surco - 2017, debido a que el coeficiente estadístico 
utilizado, r de Pearson, mostró un valor de 0.402; por lo que se estableció que 
la correlación encontrada es de naturaleza positiva débil. En la empresa se 
observó que el control de resultados relacionada a la selección del personal 
solo se enfoca en cumplir con los requerimientos de nuevo personal, es decir 
con cubrir el puesto requerido a pesar de no aplicar los suficientes filtros, 
además no se realiza frecuentemente evaluaciones que contrasten el 
desempeño de los trabajadores con los resultados obtenidos a primera 































En la medida en que esta investigación mostró la situación hallada del proceso de selección 
del personal relacionada al desempeño laboral en el área operativa del restaurante EDO Sushi 
Bar, Surco – 2017, para luego determinar posibles cambios, si es que estos son necesarios, 
se formulan las siguientes recomendaciones: 
 
Primero:  A los gerentes de las áreas de recursos humanos y administración, se 
recomienda coordinar y establecer cambios en los procesos de selección de 
personal de tal forma que estas se cumplan a 100% con mayor eficacia, 
además de desarrollar reuniones más frecuentes y nuevas capacitaciones a los 
encargados de seleccionar al personal para estandarizar los procesos de 
selección y lograr una mejor difusión con el personal operativo. 
 
Segundo: Se recomienda al gerente de recursos humanos en conjunto con el responsable 
del área operativa del local, definir de forma dinámica los perfiles y requisitos 
que finalmente deberán tener el personal que ingrese al restaurante, es decir, 
estandarizar las competencias y capacidades que deberán cumplir los 
postulantes a fin de que puedan tener mayor facilidad de adecuación al 
desarrollo de las tareas y mejorar su productividad tanto individual como por 
área. 
 
Tercero: Al gerente de recurso humanos se recomienda desarrollar y aplicar un 
cronograma de capacitaciones para el personal de selección a fin de que 
puedan conocer la totalidad de las diversas pruebas de selección y puedan 
aplicarlas de manera más adecuada según el puesto que necesiten cubrir, con 
el objeto de que cada proceso de selección obtenga como resultado final poder 
captar a personal con mayor capacidad y experiencia para su desempeño. 
 
Cuarto: Se recomienda a los responsables del área de selección realizar de manera 
más controlada y efectiva las evaluaciones psicológicas del postulante antes 
de generar algún vínculo, a fin de estimar con una mejor percepción las 
habilidades sociales y comunicativas entre las personas, las habilidades de 
participación, liderazgo y trabajo en equipo, con la finalidad de fomentar y 
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alinear conductas enfocadas a obtener mejores resultados durante el 
desempeño de los trabajadores. 
 
Quinta: Se sugiere al jefe de gestión de desarrollo humano en coordinación con los 
encargados de tienda, que tras finalizado el proceso de selección del personal 
e iniciado el vínculo laboral, implementar un programa de evaluación de 
desempeño constante y periódica (cada 3 meses), a fin de determinar las 
fortalezas y debilidades del personal para identificar aquellas que puedan ser 
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Anexo A: Matriz de consistencia 
TÌTULO: Selección de personal y desempeño laboral en el área operativa del restaurante Edo Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 






DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 
¿Cuál es la relación entre la 
selección de personal y el 
desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 
2017? 
Determinar la relación entre la 
selección de personal y el 
desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
Existe relación significativa entre 
la selección de personal y el 
desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 




















La selección de 
personal es el proceso 
de elegir a la persona 
adecuada para el sitio 
adecuado. La 
selección es un 
proceso de 
comparación entre 
dos variables: los 
criterios o requisitos 
de la organización 
para el puesto y el 
perfil de los 
candidatos que se 
presentan, además es 
un proceso de 
decisión y de elección 
entre las 
características de los 
candidatos una vez 
comparados. 
Chiavenato (2011, p. 
144-145)  
Para la definición 
operacional de la 
variable "Selección de 
personal", se realizó 
mediciones a través de 
los indicadores de sus 
dimensiones: 
información sobre el 
puesto, elección de 
técnicas de selección, 
proceso de selección, 
evaluación y control 
de resultado; con la 
elaboración y 
aplicación de un 
cuestionario el mismo 
con el que se recopiló 
la información de los 
colaboradores del 
restaurante EDO 














Aplicación de técnica de incidentes críticos 3,4 
Requisición de personal 5 
Análisis de puesto en el mercado 6 




Entrevista 8, 9 
Prueba de conocimiento y habilidades 10, 11 
Test psicométricos 12, 13 
Test de personalidad 14. 15 
Técnicas de simulación 16, 17 
Proceso de 
selección 
Con único acto para decidir 18, 19, 20 
Secuencial de dos o más actos de decisión 21, 22 
Admisión 23, 24, 25 
Evaluación y 
control de resultado 
Eficiente 26, 27 
Eficaz 28 


















El desempeño laboral 
es el conjunto de 
acciones y conductas 
referidas al 
cumplimiento de las 
obligaciones y 
responsabilidades que 
contribuyen a la 
producción de un 
bien o servicio, y a la 
productividad. 
Robbins y Judge 
(2013, p. 555).  
Para definir 
operacionalmente a la 
variable "Desempeño 
laboral", se realizó un 
estudio de sus 
dimensiones: 
resultado de la tarea 
individual, conductas 
y rasgos; con la 
elaboración y 
aplicación de un 
cuestionario a través 
del cual se recolectó la 
información de los 
colaboradores del 
restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., 
Surco-2017  
Resultados de la 
tarea individual 










¿Cuál es la relación entre la 
información sobre el puesto y 
el desempeño laboral en el 
área operativa del restaurante 
EDO Sushi Bar S.A.C., 
Surco, 2017? 
Establecer la relación entre la 
información sobre el puesto y el 
desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
Existe relación significativa entre 
la información sobre el puesto y el 
desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
Cantidad producida 2 
Desperdicios generados 3 
¿Cuál es la relación entre la 
elección de técnicas de 
selección y el desempeño 
laboral en el área operativa 
del restaurante EDO Sushi 
Bar S.A.C., Surco, 2017? 
Identificar la relación entre la 
elección de técnicas de selección y 
el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
Existe relación significativa entre 
la elección de técnicas de selección 
y el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 Conductas 
Trabajo en equipo 4, 5, 6 
Relaciones interpersonales 7, 8 
¿Cuál es la relación entre el 
proceso de selección y el 
desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 
2017? 
Establecer la relación entre la 
evaluación y control de resultado y 
el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
Existe relación significativa entre 
el proceso de selección y el 
desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
Sugerir mejoras 9, 10 
Voluntario para tareas adicionales 11, 12, 13 
Rasgos 
Buena actitud 
14, 15, 16, 
17 
¿Cuál es la relación entre la 
evaluación y control de 
resultado y el desempeño 
laboral en el área operativa 
del restaurante EDO Sushi 
Bar S.A.C., Surco, 2017? 
Establecer la relación entre la 
evaluación y control de resultado y 
el desempeño laboral en el área 
operativa del restaurante EDO 
Sushi Bar S.A.C., Surco, 2017 
Existe relación significativa entre 
la evaluación y control de 
resultado y el desempeño laboral 
en el área operativa del restaurante 
EDO Sushi Bar S.A.C., Surco, 
2017 
Mostrar confianza 18, 19 
Ser confiable 20, 21 
Poseer mucha experiencia 22, 23 
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28 Las personas seleccionadas realmente son las más óptimas en relación a las evaluadas.
El presente cuestionario tiene como finalidad obtener información sobre la seleccion de personal enfocado al colaborador 
en general en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco-2017. Usted debe saber que este cuestionario es 
anónimo y que los resultados que se obtengan serán de uso exclusivo para la investigación.
Responda marcando una X en la categoria de la escala que crea conveniente. Recuerde que es importante que sus 
Considere: 
(1) Nunca             (2) Casi nunca           (3) A veces         (4) Casi siempre         (5) Siempre
SELECCIÓN DE PERSONAL Escala Valorativa
Dimensión
Ítems
Descripción y análisis de puestos
Con la aplicación de diversas técnicas de selección se llega a una buena elección.
Admisión
La participación del posible jefe de área es considerada en la decisión de admisión.
Los exámenes médicos son considerados tras la decisión de admisión.




























Las técnicas de selección se aplican de forma válida y precisa.
Consideras que el proceso de selección es rápido, ágil y eficiente
Eficaz
Técnicas de simulación
Las técnicas de simulación se consideran en la de elección de pruebas.
















Con único acto de decisión
Los evaluadores formulan preguntas no previstas en la entrevista.
Los evaluadores desarrollan todas las etapas de la entrevista en la selección.
En la entrevista participa el futuro jefe del candidato.
Secuencial de dos o más actos de decisión
La aplicación de las técnicas de habilidades y de personalidad comprueban los datos de la 
entrevista.
Test psicométricos
Existen pruebas psicométricas establecidas para cada puesto.
La aplicación objetiva de test psicométricos  permite conocer la orientación profesional y técnica 
del postulante.
Test de personalidad
Cree Ud. que la aplicación del test de personalidad mide efectivamente el equilibrio emocional, 
frustración, intereses y motivaciones del candidato.
Permite pronosticar el futuro de candidato en el puesto.
La empresa ha definido perfiles de  puestos según casos similares en el mercado.
Competencias individuales


























Los evaluadores se encuentra bien capacitados para entrevistar.
El proceso de entrevista se encuentra bien estructurado.
Prueba de conocimientos y habilidades
Las pruebas de conocimiento y habilidades tienen grados de complejidad.



















Las políticas de la empresa determinan las características del puesto.
Los requisitos que se exige para el puesto están debidamente estructurado.
Aplicación de técnicas de incidentes críticos
El jefe del área establece las habilidades y comportamientos que debe tener la persona que 
ocupe el puesto.
Entre las características deseables se considera facilidad para relacionarse, para trabajar en 
equipo, resistencia a la frustración, disposición para complacer al cliente.
Requisición de personal
Los datos de requerimiento de personal son verificados con los requisitos y características que 
debe tener el postulante.
Análisis de puestos en el mercado

































Sus actitudes y aptitudes en base a la experiencia laboral en el área lo perfilan como 
personal confiable
Poseer mucha experiencia
Tiene claro conocimiento de sus funciones desde el proceso de selección
Demuestra alto dominio en la realización de sus actividades laborales
Responda marcando una X en la categoria de la escala que crea conveniente. Recuerde que es importante que sus 
respuestas sean totalmente honestas. 
Considere: 



























Sus actitudes reafirman las evaluadas en la etapa de selección
Mostrar confianza
Transmite confianza a sus compañeros de trabajo
Genera confianza y comodidad al cliente usuario
Ser confiable
Considera que es organizado en sus actividades laborales
Se anticipa en la realización de sus tareas
Voluntario para tareas adicionales
Tiene iniciativa propia en diversas situaciones
Muestra habilidades para desempeñarse en situaciones especiales y de emergencia








Tiene asertividad para comunicarse con los demás
Es empático y tolerante con sus compañeros










Participa activamente en el trabajo y cumplimiento de los objetivos comunes
Participa en la toma de decisiones del grupo de trabajo
Se adapta fácilmente a posibles cambios circunstanciales y al estilo de liderazgo
Relaciones interpersonales
Tiene habilidades para relacionarse con facilidad
Es amable y respetuoso con sus compañeros de trabajo
Sugerir mejoras
Propone ideas para mejorar el método de trabajo en su área
Resultado de la tarea
Realiza las tareas diarias asignadas eficazmente
Cantidad producida
Cumple con los objetivos trazados en los requerimientos del área de trabajo
Desperdicios generados
Utiliza los recursos efectivamente reduciendo posibles perdidas
Ítems
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL
El presente cuestionario tiene como finalidad obtener información sobre el desempeño laboral enfocado al 
colaborador en general en el área operativa del restaurante EDO Sushi Bar, Surco-2017. Usted debe saber que este 
cuestionario es anónimo y que los resultados que se obtengan serán de uso exclusivo para la investigación.
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 D1 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 D2 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 D3 P26 P27 P28 D4
E1 3 2 3 4 3 3 3 21 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 35 3 3 4 4 3 3 2 4 26 3 3 3 9 91
E2 3 3 4 3 3 4 3 23 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 33 3 4 4 3 3 3 2 4 26 4 3 3 10 92
E3 3 4 3 4 4 3 4 25 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 36 4 4 5 3 4 4 2 4 30 3 3 3 9 100
E4 3 2 4 3 3 3 3 21 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 33 3 4 4 3 4 4 3 4 29 3 3 3 9 92
E5 3 3 3 4 3 3 4 23 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 32 3 3 4 3 3 3 2 4 25 3 3 3 9 89
E6 3 3 4 3 3 4 3 23 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 33 4 4 3 3 4 4 2 4 28 4 4 3 11 95
E7 3 2 3 3 3 3 3 20 2 3 4 3 2 2 3 3 3 2 27 2 3 3 3 4 4 3 4 26 3 3 3 9 82
E8 3 3 4 4 3 2 3 22 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 29 3 3 4 3 3 3 2 4 25 3 2 2 7 83
E9 3 2 3 3 3 2 2 18 2 3 2 3 3 3 4 3 4 3 30 2 3 3 3 2 3 2 4 22 3 2 3 8 78
E10 3 3 4 3 3 2 3 21 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 32 3 4 3 3 3 3 2 5 26 3 3 3 9 88
E11 3 3 4 4 3 3 3 23 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 33 4 4 3 3 4 3 3 4 28 3 3 3 9 93
E12 3 2 3 3 4 3 4 22 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 31 3 3 4 3 3 4 3 4 27 3 2 3 8 88
E13 3 3 3 4 3 3 4 23 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 32 2 4 4 3 2 4 2 4 25 3 3 3 9 89
E14 3 2 3 4 3 2 3 20 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 31 3 3 4 3 3 4 3 4 27 3 3 4 10 88
E15 3 3 4 3 3 3 3 22 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 35 3 4 4 3 4 4 2 4 28 3 2 3 8 93
E16 3 3 4 3 3 3 4 23 2 3 3 4 3 4 4 3 3 3 32 3 3 4 3 3 4 3 4 27 4 4 3 11 93
E17 3 2 4 4 3 2 3 21 3 2 4 4 2 2 3 3 3 3 29 2 3 3 3 4 3 2 4 24 3 3 3 9 83
E18 3 2 3 4 3 2 3 20 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 34 3 4 4 4 3 4 2 5 29 4 4 4 12 95
E19 4 3 3 3 3 3 4 23 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 33 4 3 4 3 4 3 2 4 27 4 4 3 11 94
E20 4 3 3 3 4 3 3 23 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 33 3 4 5 3 4 4 3 4 30 4 4 3 11 97
E21 3 3 3 4 3 4 3 23 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 34 2 3 3 3 3 3 2 4 23 3 3 3 9 89
E22 4 3 4 3 3 3 4 24 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 30 3 4 4 4 3 3 2 4 27 4 4 3 11 92
E23 4 3 3 4 4 3 3 24 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 29 3 3 3 3 2 4 2 4 24 3 2 3 8 85
E24 4 3 4 3 4 3 4 25 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 33 4 4 3 3 3 4 2 4 27 3 3 3 9 94
E25 4 3 3 4 3 3 3 23 3 4 4 3 3 2 4 3 3 3 32 3 4 4 4 4 3 3 5 30 4 4 3 11 96
E26 4 4 3 3 4 3 4 25 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 4 3 4 3 3 4 2 4 27 3 3 3 9 90
Variable 1: Selección de personal
Nro.
Enc
Información sobre el puesto Elección de técnicas de selección Proceso de selección







E27 4 3 4 4 4 3 4 26 4 3 4 3 2 3 4 3 2 3 31 2 3 4 3 3 4 3 4 26 3 3 3 9 92
E28 3 2 3 4 3 3 3 21 4 3 3 4 2 3 4 3 2 3 31 3 3 3 3 4 4 2 4 26 3 3 3 9 87
E29 4 3 4 3 3 4 3 24 3 3 4 4 3 3 3 4 2 3 32 2 3 3 3 2 4 2 5 24 4 4 3 11 91
E30 4 3 3 4 4 3 4 25 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 32 3 4 4 3 4 4 3 4 29 3 3 3 9 95
E31 3 3 4 3 3 3 3 22 2 3 3 4 2 3 4 4 3 3 31 4 3 3 3 4 3 2 4 26 3 3 3 9 88
E32 4 4 3 3 4 3 3 24 3 4 3 3 3 2 4 3 3 3 31 4 3 3 3 3 3 2 5 26 4 4 3 11 92
E33 4 3 3 4 3 4 3 24 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 33 4 4 3 3 4 3 2 5 28 4 4 3 11 96
E34 4 3 4 3 3 3 4 24 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 32 3 4 3 3 3 3 2 4 25 3 3 3 9 90
E35 4 3 3 3 4 3 4 24 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 34 3 3 3 3 4 3 3 4 26 4 4 4 12 96
E36 4 3 4 4 3 3 4 25 2 3 3 4 3 3 4 4 3 3 32 2 3 3 3 2 3 3 5 24 3 3 3 9 90
E37 3 2 4 3 3 2 3 20 3 3 4 4 3 4 3 3 2 3 32 3 3 4 3 3 4 3 4 27 3 3 3 9 88
E38 5 4 3 4 4 3 4 27 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 33 3 3 4 3 3 3 2 4 25 3 3 3 9 94
E39 5 4 4 4 5 4 4 30 5 4 5 4 3 4 5 5 3 4 42 4 4 4 3 4 4 3 4 30 3 3 4 10 112
E40 5 3 4 5 4 3 4 28 4 3 4 4 3 3 4 5 3 4 37 3 4 5 4 4 4 3 5 32 4 4 3 11 108
E41 5 3 4 3 4 3 4 26 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 31 2 3 4 3 2 3 2 4 23 3 3 3 9 89
E42 5 4 4 4 4 3 4 28 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 32 3 4 4 3 4 4 2 4 28 3 3 3 9 97
E43 5 4 4 5 4 3 4 29 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 38 3 4 4 4 3 4 2 5 29 4 4 4 12 108
E44 5 3 4 4 3 3 4 26 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 31 2 3 3 3 4 3 3 5 26 3 3 3 9 92
E45 5 4 4 3 4 3 4 27 4 4 5 4 3 4 3 4 3 4 38 3 3 3 3 3 3 3 4 25 5 5 4 14 104
E46 5 4 4 4 3 3 3 26 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 35 2 3 3 3 4 3 3 4 25 3 3 3 9 95
E47 4 3 3 2 3 2 3 20 4 3 4 3 2 3 4 3 2 2 30 3 4 4 3 3 4 1 5 27 3 3 3 9 86
E48 3 3 3 4 3 4 3 23 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 2 3 3 3 2 3 1 4 21 3 3 3 9 82
E49 2 3 3 3 3 2 3 19 3 4 4 3 3 3 4 3 2 2 31 2 4 3 3 3 3 1 4 23 4 4 3 11 84
E50 5 4 3 4 4 3 4 27 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 30 4 3 2 3 4 2 2 5 25 3 3 3 9 91
E51 3 3 4 3 3 2 3 21 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 34 4 4 2 3 3 2 1 5 24 3 3 3 9 88
E52 2 3 3 3 4 3 4 22 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 25 3 3 4 3 3 4 2 4 26 3 3 3 9 82
E53 5 4 4 4 3 4 3 27 3 2 3 3 2 3 3 4 2 2 27 3 4 3 3 2 3 1 5 24 4 4 3 11 89
E54 3 2 3 3 4 3 3 21 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 27 2 3 2 3 2 3 1 4 20 3 2 3 8 76




P1 P2 P3 D1 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 D2 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 D3
E1 3 4 3 10 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 34 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 82
E2 3 3 3 9 2 2 3 4 4 2 3 3 3 3 29 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 34 72
E3 4 3 3 10 4 3 4 4 5 3 3 3 4 4 37 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 39 86
E4 3 3 3 9 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 32 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 36 77
E5 3 3 3 9 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 30 4 4 3 3 4 3 4 2 3 3 33 72
E6 5 5 5 15 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 34 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 37 86
E7 3 4 3 10 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 33 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 34 77
E8 3 3 3 9 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 29 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 34 72
E9 3 4 3 10 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 34 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 35 79
E10 3 3 3 9 3 2 3 4 4 2 3 3 2 3 29 4 4 3 3 3 3 4 2 3 3 32 70
E11 3 4 3 10 4 2 4 3 4 2 3 3 3 4 32 3 4 5 4 4 3 4 3 4 3 37 79
E12 4 3 4 11 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 34 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 36 81
E13 3 3 3 9 3 2 4 4 3 3 4 4 3 3 33 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 35 77
E14 4 3 4 11 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 38 80
E15 3 4 3 10 3 2 3 4 4 3 3 3 2 3 30 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 33 73
E16 3 3 3 9 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 34 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 35 78
E17 3 3 3 9 3 2 3 4 4 3 3 3 3 4 32 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 32 73
E18 3 4 3 10 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 31 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 31 72
E19 4 4 4 12 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 34 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 36 82
E20 3 3 3 9 3 2 3 4 4 3 3 2 3 3 30 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 34 73
E21 4 3 4 11 3 2 4 3 4 2 3 3 3 3 30 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 33 74
E22 3 4 3 10 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 34 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 36 80
E23 3 3 3 9 3 2 3 3 4 3 3 3 2 2 28 3 4 5 3 4 3 3 3 3 3 34 71
E24 4 4 4 12 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 34 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 37 83
E25 3 4 3 10 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 33 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 32 75
E26 4 3 4 11 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 39 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 36 86
E27 4 3 4 11 3 2 3 3 4 2 3 3 3 3 29 3 4 5 3 4 3 4 3 3 3 35 75
E28 4 3 4 11 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 34 3 4 2 4 4 3 4 3 3 3 33 78
E29 3 4 3 10 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 34 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 39 83
E30 3 4 3 10 3 2 3 4 4 3 3 3 3 4 32 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 35 77
Variable 2: Desempeño laboral
Nro
Enc










E31 3 3 3 9 3 2 3 3 5 2 3 3 3 3 30 3 4 5 3 3 3 4 2 3 3 33 72
E32 4 3 4 11 3 2 4 3 4 2 3 3 2 3 29 3 4 4 3 3 3 4 2 4 3 33 73
E33 4 3 4 11 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 33 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 35 79
E34 4 4 4 12 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 34 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 35 81
E35 3 4 3 10 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 34 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 37 81
E36 4 4 3 11 3 2 3 4 4 3 3 3 4 3 32 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 34 77
E37 4 5 4 13 3 2 4 3 4 3 3 3 3 2 30 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 35 78
E38 4 4 4 12 4 3 5 4 4 3 4 4 3 4 38 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 89
E39 4 4 3 11 3 3 4 4 5 3 3 3 4 4 36 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 85
E40 4 3 4 11 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 36 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 88
E41 3 3 3 9 3 2 3 4 3 3 3 3 3 2 29 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 33 71
E42 4 4 4 12 5 4 3 3 4 4 3 3 4 4 37 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 38 87
E43 4 5 4 13 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 42 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 96
E44 3 3 3 9 3 2 3 3 4 2 3 3 2 3 28 4 4 3 3 3 3 4 2 3 3 32 69
E45 4 5 5 14 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 40 92
E46 3 4 3 10 3 2 3 3 4 2 3 3 3 3 29 3 4 4 3 3 3 4 2 3 3 32 71
E47 3 4 3 10 3 2 4 4 4 3 3 3 4 3 33 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 32 75
E48 3 4 3 10 3 2 3 4 4 3 3 3 3 4 32 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 35 77
E49 3 4 3 10 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 36 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 35 81
E50 3 3 3 9 3 2 3 4 4 3 3 3 4 4 33 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 35 77
E51 3 3 3 9 3 2 4 3 4 3 3 3 3 3 31 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 35 75
E52 3 4 3 10 3 2 4 4 4 3 3 3 4 3 33 4 4 2 3 4 3 4 3 3 3 33 76
E53 3 3 3 9 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 31 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 35 75
E54 3 4 3 10 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 33 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 34 77
E55 3 3 3 9 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 35 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 35 79
109 
 
Anexo F: Base de datos de la prueba piloto de selección de personal 
 
 
Nro P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28
E1 4 3 4 4 3 2 3 4 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 4 3 3
E2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 4 2 4 4 4 3 2 2 4 4 4 3 3 4 1 5 4 3
E3 4 3 4 4 3 2 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 2 4 4 4 3 4 2 5 3 3
E4 5 3 4 4 3 1 3 3 2 4 3 2 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 4 2 5 4 3
E5 2 3 3 4 3 3 4 3 2 4 3 2 3 4 4 2 2 2 1 4 3 3 4 3 1 5 4 3
E6 3 2 3 4 4 3 3 3 2 4 4 3 4 4 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 1 5 4 4
E7 3 2 3 4 4 2 3 4 2 5 3 4 3 4 4 3 2 3 2 4 4 3 3 4 1 4 3 3
E8 4 3 3 4 4 3 3 4 2 4 3 2 4 4 4 3 2 4 3 4 1 3 4 1 1 5 4 3
E9 2 3 4 4 3 1 4 3 2 4 3 2 4 4 4 3 2 2 4 4 3 4 3 3 1 5 3 3
E10 3 3 3 4 4 2 3 3 2 4 3 4 3 4 4 3 2 2 2 4 4 3 3 4 1 4 3 3
E11 4 3 3 4 4 2 4 4 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 4 3 3 3 3 1 5 4 3
E12 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 4 4 3 3 4 1 4 3 3
E13 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 2 2 3 2 3 3 2 3 1 5 3 3
E14 5 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 3 4 4 2 4 3 3
E15 3 2 3 3 3 4 4 4 2 4 4 3 4 5 5 4 3 3 4 4 4 3 4 4 1 5 4 3
E16 3 3 4 4 3 2 4 3 2 3 3 1 1 3 3 2 2 3 2 3 4 3 3 4 2 5 3 2
E17 3 1 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 1 1 2 3 2 3 3 2 1 3 3 2
E18 3 4 4 4 3 2 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 1 5 4 3
E19 2 3 2 3 3 3 3 3 2 4 3 1 1 3 4 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 3 3 2
E20 3 3 3 4 3 4 3 4 2 4 3 2 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 4 3 3
Variable 1: Selección de personal
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Resultado de la confiabilidad de la selección de personal (prueba piloto) 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,863 28 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
Item1 83,20 65,326 ,306 ,863 
Item2 83,75 66,197 ,340 ,860 
Item3 83,10 66,305 ,378 ,859 
Item4 82,70 66,853 ,442 ,859 
Item5 83,20 66,274 ,411 ,859 
Item6 84,15 68,766 ,052 ,872 
Item7 83,05 67,418 ,314 ,861 
Item8 83,05 64,366 ,577 ,854 
Item9 84,20 68,168 ,258 ,862 
Item10 82,75 67,145 ,298 ,861 
Item11 83,30 65,484 ,573 ,856 
Item12 84,05 62,892 ,471 ,857 
Item13 83,45 60,471 ,584 ,852 
Item14 82,80 65,011 ,518 ,856 
Item15 82,60 65,516 ,569 ,856 
Item16 83,50 65,000 ,502 ,856 
Item17 84,15 62,555 ,700 ,850 
Item18 83,90 62,516 ,670 ,851 
Item19 83,70 68,537 ,059 ,873 
Item20 82,90 62,411 ,680 ,850 
Item21 83,15 65,187 ,342 ,861 
Item22 83,35 69,397 ,150 ,864 
Item23 83,20 65,958 ,448 ,858 
Item24 83,15 65,187 ,342 ,861 
Item25 85,25 68,829 ,185 ,863 
Item26 81,95 64,261 ,501 ,856 
Item27 83,05 67,103 ,353 ,860 
Item28 83,55 65,418 ,642 ,855 
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Nro P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23
E1 3 3 3 3 2 3 3 4 2 2 2 3 2 4 4 3 2 4 3 3 2 3 3
E2 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3
E3 2 3 3 3 2 3 4 4 2 3 2 3 2 4 4 4 2 3 3 3 2 3 2
E4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3 3
E5 3 3 2 3 3 4 3 4 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3
E6 4 5 4 4 3 4 5 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4
E7 4 3 3 4 2 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4
E8 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4
E9 2 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 2
E10 3 3 3 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 3
E11 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4
E12 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4
E13 4 4 3 2 2 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4
E14 2 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 3 2 3 3
E15 3 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 3 4 4 2 3 3 3 2 4 4 3
E16 2 3 3 2 1 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3
E17 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 2 2
E18 5 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 5
E19 4 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5
E20 2 3 3 3 1 3 4 4 1 2 2 2 2 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3
Variable 2: desempeño laboral
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Resultado de la confiabilidad del desempeño laboral (prueba piloto) 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,932 23 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
Item1 70,85 88,029 ,869 ,924 
Item2 70,85 98,450 ,543 ,930 
Item3 70,90 95,779 ,693 ,928 
Item4 71,05 94,261 ,594 ,930 
Item5 71,70 91,800 ,797 ,926 
Item6 70,75 96,618 ,684 ,928 
Item7 70,55 100,787 ,338 ,933 
Item8 70,50 99,316 ,410 ,932 
Item9 71,70 92,958 ,719 ,927 
Item10 71,35 96,661 ,703 ,928 
Item11 71,15 91,292 ,833 ,925 
Item12 70,85 96,976 ,674 ,929 
Item13 71,15 93,292 ,699 ,928 
Item14 70,75 103,776 ,104 ,936 
Item15 70,50 104,158 ,077 ,936 
Item16 71,00 102,842 ,127 ,937 
Item17 70,95 95,839 ,625 ,929 
Item18 70,70 99,905 ,482 ,931 
Item19 70,95 93,945 ,768 ,927 
Item20 70,80 99,011 ,483 ,931 
Item21 71,65 96,345 ,616 ,929 
Item22 70,90 95,358 ,727 ,928 











VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES PREGUNTAS
Las políticas de la empresa determinan las características del puesto.
Los requisitos que se exige para el puesto están debidamente estructurado.
El jefe del área establece las habilidades y comportamientos que debe tener la persona que ocupe el puesto.
Entre las características deseables se considera facilidad para relacionarse, para trabajar en equipo, 
resistencia a la frustración, disposición para complacer al cliente.
Requisición de personal
Los datos de requerimiento de personal son verificados con los requisitos y características que debe tener el 
postulante.
Análisis de puesto en el mercado La empresa ha definido perfiles de  puestos según casos similares en el mercado.
Competencias individuales requeridas Las habilidades y competencias exigidas guardan relación con los perfiles de puesto.
Los evaluadores se encuentra bien capacitados para entrevistar.
El proceso de entrevista se encuentra bien estructurado.
Las pruebas de conocimiento y habilidades tienen grados de complejidad.
La aplicación de estas pruebas corroboran las habilidades del candidato.
Existen pruebas psicométricas establecidas para cada puesto.
La aplicación objetiva de test psicométricos  permite conocer la orientación profesional y técnica del 
postulante.
Cree Ud. que la aplicación del test de personalidad mide efectivamente el equilibrio emocional, frustración, 
intereses y motivaciones del candidato.
Permite pronosticar el futuro de candidato en el puesto.
Las técnicas de simulación se consideran en la de elección de pruebas.
Se realiza efectivamente el role playing de un puesto para simular el desempeño del postulante.
Los evaluadores formulan preguntas no previstas en la entrevista.
Los evaluadores desarrollan todas las etapas de la entrevista en la selección.
En la entrevista participa el futuro jefe del candidato.
La aplicación de las técnicas de habilidades y de personalidad comprueban los datos de la entrevista.
Con la aplicación de diversas técnicas de selección se llega a una buena elección.
La participación del posible jefe de área es considerada en la decisión de admisión.
Los exámenes médicos son considerados tras la decisión de admisión.
La verificación de antecedentes se realiza a través de una compañía externa.
Las técnicas de selección se aplican de forma válida y precisa.
Consideras que el proceso de selección es rápido, ágil y eficiente











Descripción y análisis de puestos






Con único acto de decisión






































VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES PREGUNTAS
Resultado de la tarea Realiza las tareas diarias asignadas eficazmente.
Cantidad producida Cumple con los objetivos trazados en los requerimientos del área de trabajo.
Desperdicios generados Utiliza los recursos efectivamente reduciendo posibles perdidas.
Participa activamente en el trabajo y cumplimiento de los objetivos comunes.
Participa en la toma de decisiones del grupo de trabajo.
Se adapta fácilmente a posibles cambios circunstanciales y al estilo de liderazgo.
Tiene habilidades para relacionarse con facilidad.
Es amable y respetuoso con sus compañeros de trabajo.
Propone ideas para mejorar el método de trabajo en su área.
Se anticipa en la realización de sus tareas.
Tiene iniciativa propia en diversas situaciones.
Muestra habilidades para desempeñarse en situaciones especiales y de emergencia.
Tiene capacidad para asumir nuevas responsabilidades.
Tiene asertividad para comunicarse con los demás.
Es empático y tolerante con sus compañeros.
Cumple con su asistencia y puntualidad.
Sus actitudes reafirman las evaluadas en la etapa de selección.
Transmite confianza a sus compañeros  de trabajo.
Genera confianza y comodidad al cliente usuario.
Considera que es organizado en sus actividades laborales.
Sus actitudes y aptitudes en base a la experiencia laboral en el área lo perfilan como personal confiable.
Tiene claro conocimiento  de sus funciones desde el proceso de selección.






















 Trabajo en equipo
Relaciones interpersonales
Sugerir mejoras





 Poseer mucha experiencia
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Anexo M: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
